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                              กฤติยา  เพ็ชรศรี 2551: การวิเคราะหสิ่งจูงใจในการเปนวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษ  
                              ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารทรัพยากร  
                              ปาไม) สาขาการบริหารทรัพยากรปาไม โครงการสหวิทยาการระดับบัณฑิตศึกษา  ประธาน 
                              กรรมการที่ปรึกษา: ผูชวยศาสตราจารยยงยุทธ  ไตรสุรัตน,  D.Tech.Sc.  85 หนา. 
  
 

             การศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะหสิ่งจูงใจในการเปนวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาปจจัยดานบุคคลและสิ่งจูงใจของผูผานการ
ฝกอบรมหลักสูตร ในการตัดสินใจเปนวิทยากรคายเยาวชนฯ โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางที่ผานการฝกอบรม จํานวน 92 คน ที่เขาอบรมในป พ.ศ. 2549 การศึกษาครั้งนี้ ใชคาไคสแควร  
(Chi-square) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับการตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร ใชการ
วิเคราะหคาสถิติที (t-test) ศึกษาระดับความแตกตางของสิ่งจูงใจระหวางผูตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร และ
วิเคราะหความสัมพันธของสิ่งจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร โดยวิเคราะหความถดถอยแบบโลจิสติก  
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

  
               ผลการศึกษาพบวา ผูผานการฝกอบรมรอยละ 66.3 ตัดสินใจเปนวิทยากร โดยวิทยากรสวนใหญมี
ตําแหนงเปนพนักงานราชการ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการทํางานนาน 11-15 ป  ปจจัย
ดานบุคคลเกี่ยวกับประสบการณในการเปนวิทยากร เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเปนวิทยากร และ
สิ่งจูงใจดานความคาดหวัง มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร มีอิทธิพลระดับสูงมาก ในขณะที่สิ่งจูงใจดานความ
มั่นคงปลอดภัย และดานการยอมรับนับถือ มีอิทธิพลระดับสูง สวนดานโอกาสกาวหนา อยูในระดับปานกลาง  
ผลการวิเคราะหความถดถอยแบบโลจิสติก พบวา ประสบการณในการเปนวิทยากร  การไดรับมอบหมายหนาที่
เปนวิทยากรจากผูบังคับบัญชา  และความรวมมือในการทํางานเปนกลุมจากเพื่อนรวมงาน เปนปจจัยที่มี
ความสัมพันธในทางบวกตอการตัดสินใจ สวนปจจัยดานการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชามีความสัมพันธ
ในทางลบ จากตรวจสอบความถูกตองของสมการถดถอยโลจิสติกโดยวิธี classification table และ Receiver 
Operating Characteristic (ROC) พบวามีความถูกตองรอยละ 85.9 และ 93.6 ตามลําดับ 
 
              ในการฝกอบรมในครั้งตอไป  ผูรับผิดชอบการฝกอบรมควรกําหนดคุณสมบัติผูเขาฝกอบรม โดยเลือก
จากผูที่มีประสบการณในการเปนวิทยากร และหนวยงานหรือผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับการมอบหมาย
หนาที่วิทยากร และหนวยงานที่รับผิดชอบควรสงเสริมความรวมมือในการทํางานเปนทีม ทั้งนี้ เพื่อใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายของการฝกอบรมและเปาหมายขององคกรในอันที่จะเสริมสรางเครือขายความรวมมือในการ
อนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมตอไป  
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              Krittiya  Petsee 2008: Incentive Analysis for Youth Camp Facilitators of  Natural                  
              Resources and Environmental Conservation.  Master of Science (Forest Resource  
              Administration), Major Field: Forest Resource Administration, Interdisciplinary   
              Graduate Program.  Thesis Advisor: Assistant Professor Yongyut  Trisurat, D.Tech.Sc.   
              85 pages. 
 
 
              The study on incentive analysis for youth camp facilitators of  natural resources and environmental 
conservation  aimed to analyze personal data and  incentive factors  persuading the trainees’ decision to be 
a facilitator  under the Youth Camp Facilitators. The designed questionnaire was used to collect the 92 
trainees participating in three training sessions in 2006.  The Chi-square method was used to identify the 
relationship between personal data and trainees’ decision; and t-test  was employed to differentiate between 
incentive levels of trainees’ decision to be youth camp facilitators. In addition, the logistic regression 
analysis was used to define the relationship between these factors and trainees’ decision at the significance 
level of  0.05.   
 
               Results of the study indicated that 66.3 percent of the trainees are becoming the facilitators.  
Most of them are the government employees with bachelor degrees and 11-15 year work duration. Factor 
significantly related to the decision to be facilitators was facilitator’s experiences. The facilitator’s 
expectation was ranked as very high incentive influencing the trainees’ decision. Meanwhile, the incentives 
of job security and public recognition were high and position promotion was moderate. The results of 
logistic regression analysis method showed that facilitator’s experiences, supervisor’s assignment, and 
cooperative teamwork were positively related to trainees’ decision to be facilitators. On the other hand,  
the supervisor’s admiration was negatively related. The accuracies of logistic model obtained from 
classification table and Receiver Operating Characteristic (ROC Curve) were 85.9 and 93.6 percent, 
respectively. 
 
               In the future, the organizers of training program should consider facilitator’s experiences, the 
supervisor’s assignment and the cooperative teamwork as important qualifications of the applicants in order 
to achieve the training objectives, Department’s missions on strengthening cooperation in natural resources 
and environmental conservation.    
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จํานวนผูผานการฝกอบรมหลักสูตรวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
ขนาดของตัวอยางที่ไดจากการสุมตัวอยาง 
จํานวน รอยละของกลุมตัวอยางที่เปนและไมเปนวิทยากร 

จํานวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร จาํแนก
ตามเพศ  
จํานวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร จาํแนก
ตามอาย ุ
จํานวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร จาํแนก
ตามระดับการศึกษา 
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จํานวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร จาํแนก
ตามตําแหนง 
จํานวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร จาํแนก
ตามการดํารงตําแหนง (ระดบั) 
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ความสัมพนัธระหวางปจจยัดานบุคคล กับการเปนหรือไมเปนวิทยากร 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจดานสวัสดิการ  
จําแนกตามกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร 
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คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจดานความมัน่คง
ปลอดภัย จําแนกตามกลุมตวัอยางที่เปนวทิยากรและไมเปนวิทยากร 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจดานการยอมรับ 
นับถือ  จําแนกตามกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจดานโอกาส
กาวหนา จําแนกตามกลุมตวัอยางที่เปนวทิยากรและไมเปนวิทยากร 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจดานความคาดหวัง
จําแนกตามกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร 
คาเฉลี่ยรวม สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับอิทธิพลของสิ่งจูงใจในการ
เปนวิทยากร  จําแนกตามกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร 
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของสิ่งจูงใจระหวางกลุมตวัอยาง 2 กลุม 
ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร ของผูผานการฝกอบรมผลักสูตร
วิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม โดย
การวิเคราะหความถดถอยโลจิสติก 
การตรวจสอบความเชื่อถือไดของสมการถดถอยโลจิสติกโดย Classification 
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การวิเคราะหสิ่งจูงใจในการเปนวิทยากรคายเยาวชน 
เพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  

 

Incentive Analysis for Youth Camp Facilitators of Natural Resources and 
Environmental Conservation  

 
คํานํา 

 
 ในป พ.ศ. 2504 พื้นที่ปาไมของประเทศไทยมีถึง 53.33 % ของพื้นที่ประเทศ (นวิัติ, 2546) 
ซ่ึงตอมาพื้นที่ปาไมก็ไดลดจาํนวนลงอยางตอเนื่องเหลือเพียง 32.66 % ในป พ.ศ. 2547 (กรมปาไม, 
2549) ปญหาการลดลงของพื้นที่ปาไม รวมทั้งเกิดความเสื่อมโทรมของระบบนิเวศวิทยาปาไม ซ่ึง
กอใหเกิดปญหาสิ่งแวดลอมอยางกวางขวางที่นับวันจะทวีความรุนแรงมากขึ้น เชน ความแหงแลง 
น้ําทวม แผนดนิไหวและดินถลม เปนตน 
 
 กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช เปนหนวยงานหนึ่งทีภ่ารกจิหนาที่โดยตรงใน
การรับผิดชอบงานดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมของประเทศ อาทิเชน ปาไม 
สัตวปา และพนัธุพืช ซ่ึงในการดําเนินงานเพื่อสงเสริมการใชทรัพยากรอยางอนุรักษ เพื่อความยั่งยืน
ของทรัพยากรธรรมชาตินั้น จําเปนตองอาศัยกระบวนการมีสวนรวมจากทุกภาคสวนในการสราง
ความตระหนกั การปลูกฝงจิตสํานึก และสรางเครือขายความรวมมือเพื่อชวยสนับสนุนการดําเนิน
กิจกรรมดานการอนุรักษปาไมใหกับคนไทยทุกคนโดยเฉพาะในกลุมเยาวชน ดวยเหตนุี้ กรม
อุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช จึงกําหนดใหจดัคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอมรปูแบบตางๆ ในอุทยานแหงชาติทั่วประเทศ เพื่อใชเปนหองเรียน
ธรรมชาติแกนกัเรียนนักศึกษา โดยสามารถใหความรูแกเยาวชนไดปละไมนอยกวา 200,000 คน 
กิจกรรมการจดัคายเยาวชนที่จัดขึ้นนีจ้ะเปนประโยชนตอการเผยแพรความรู ปลูกฝงจิตสํานึก สราง
ความตื่นตวัในการขยายเครือขายความรวมมือในการอนุรักษปาไมไดเปนอยางดี โดยในแตละปมี
นักเรียนนักศกึษาจํานวนมากใหความสนใจเขารวมกิจกรรมคายเยาวชนที่จัดขึ้น ทําใหเกิดปญหา
การขาดแคลนวิทยากรที่ทําหนาที่ในการจัดคาย เนื่องจากบุคลากรที่ประจําอยูในอุทยานแหงชาติ
แหงหนึ่งๆ มีจาํนวนนอย แตการดําเนนิกิจกรรมตางๆ ของคายเยาวชนในพื้นที่อุทยานแหงชาตติอง
อาศัยวิทยากรและทีมงานทีม่ีความรูความชํานาญในพืน้ที่เปนจํานวนมาก รวมทั้งยังขาดแคลน
วิทยากรผูมีอุดมการณในดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติอยางแทจริง ซ่ึงวิทยากร
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นับเปนองคประกอบสําคัญที่จะกอใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายของการจัดคาย  เพราะนอกจาก
หนาที่ของวิทยากรในการถายความรู ความเขาใจที่ถูกตองในดานการอนุรักษแลว ยังตองอาศัย
ศิลปะ จิตวิทยาในการถายทอด  รวมทั้งตองมีอุดมการณที่จะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยมุงมั่นที่
จะเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของเยาวชน ใหเกิดความรัก ความหวงแหน และหนัมาใสใจที่จะ
ปกปองทรัพยากรปาไมมากขึ้น 
 
 ดังนั้น ในป พ.ศ. 2549 สวนฝกอบรม กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช จึงไดจัด
โครงการฝกอบรมหลักสูตร วิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม จาํนวน 3 รุน โดยมวีัตถุประสงคเพื่อผลิตวิทยากรคายเยาวชนที่มีคุณภาพ มีความรู
ความเขาใจในดานการอนุรักษทรัพยากรปาไมที่ถูกตอง สามารถสรางกระบวนการมสีวนรวมของ
เยาวชนโดยการจัดคายเยาวชนในพืน้ที่จริงไดอยางเหมาะสม เพื่อประโยชนในการเผยแพรความรู
ดานการอนุรักษใหแกเยาวชน กอใหเกดิจติสํานึกและชวยขยายเครือขายความรวมมอืในการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม ซ่ึงบุคลากรในสังกัดสามารถสมัครเขารับการฝกอบรมตาม
ความสมัครใจโดยไดรับความเห็นชอบจากผูบังคับบัญชา และไดกําหนดเปาหมายรอยละ 80 ของผู
ผานการฝกอบรม สามารถไปปฏิบัติงานเปนวิทยากรได  โดยในการวดัผลสัมฤทธิ์ของหลักสูตร
ขางตน ผูจัดฝกอบรมไดรายงานการประเมนิผลโดยพิจารณาที่กระบวนการฝกอบรม  ประเด็นที่
นาสนใจจึงอยูที่การติดตามผลที่ไดรับหลังจากการฝกอบรม นั่นคือ ผูผานการฝกอบรมไปแลวมี
จํานวนเทาใดที่ตัดสินใจเปนวิทยากร และเพราะสาเหตใุดหรือมีมูลเหตุจูงใจใดที่ชวยชักนําใหเกิด
การตัดสินใจเปนวิทยากรในที่สุด  ซ่ึงการวิเคราะหชนดิของสิ่งจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเปน
วิทยากร จะทําใหทราบวา มส่ิีงจูงใจใดบางที่หนวยงานควรจัดใหมีขึน้เพื่อตอบสนองความตองการ
ของบุคลากรในการทํางาน ซ่ึงจะชวยใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของกรมอุทยานแหงชาติ  
สัตวปา และพนัธุพืช นอกจากนั้น ยังไดขอมูลเพื่อประกอบการพิจารณาในการปรับปรงุหลักสูตร
การฝกอบรมวทิยากรคายเยาวชนใหมีความเหมาะสมและคุมคามากขึ้นในปตอๆ ไป 
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วัตถุประสงค 
 

1.  เพื่อศึกษาปจจัยดานบุคคลของขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนกังาน
จางเหมา ซ่ึงเปนผูผานการฝกอบรมหลักสูตร วิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอม รุนที่ 1, 2 และ 3 ป พ.ศ. 2549    
 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธและความแตกตางระหวางปจจัยดานบุคคลและสิ่งจูงใจ กบัการ
ตัดสินใจเปนวทิยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
 

3.  เพื่อวิเคราะหความสัมพันธของสิ่งจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวทิยากร โดยใชวิธี 
Logistic Regression Analysis 
 

นิยามศัพท 
 

“วิทยากร” หมายถึง ผูผานการฝกอบรมหลักสูตร วิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม รุนที่ 1, 2 และ 3 ป พ.ศ. 2549  ที่มีหนาที่รับผิดชอบในการ
บรรยาย สาธิต ฝกปฏิบัติหรือวิธีการอื่นๆ ในการจดัคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากร ธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอมของกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพนัธุพืช เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการ
จัดกิจกรรมคายนั้นๆ  

 
 “ส่ิงจูงใจในการเปนวิทยากร” หมายถึง ส่ิงที่กระตุน ชกันํา จูงใจใหผูที่ผานการฝกอบรม

ไดตัดสินใจปฏิบัติหนาที่เปนวิทยากรคายเยาวชน 
 

“การฝกอบรม” หมายถึง การฝกอบรมหลักสูตร วิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม รุนที่ 1, 2 และ 3 ป พ.ศ. 2549 ของสวนฝกอบรม สํานัก
บริหารงานกลาง กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช 

 
“เพศ” หมายถงึ เพศชายหรือหญิงของผูตอบแบบสอบถาม 

 
“อายุ” หมายถงึ อายุของผูตอบแบบสอบถาม นับถึงเวลาที่ตอบแบบสอบถาม 
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“ระดับการศึกษา” หมายถึง การศึกษาสูงสดุที่ไดสําเร็จการศึกษา 
 
“เงินเดือน” หมายถึง รายไดประจําที่ไดรับตอเดือน  
 
“ตําแหนง” หมายถึง ช่ือตําแหนงที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 

กําหนด  
 
“ระดับ” หมายถึง ระดับของตําแหนงในปจจุบัน  

 
“ระยะเวลาการทํางาน” หมายถึง จํานวนวนันับตั้งแตผูตอบแบบสอบถามเริ่มตนปฏิบัติงาน

จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม  
 
“ประสบการณการเปนวิทยากร” หมายถึง กลุมตัวอยางเคยหรือไมเคยมีประสบการณ 

ในการเปนวิทยากร 
 
“จํานวนครั้งที่เปนวิทยากร” หมายถึง จํานวนครั้งที่เคยปฏิบัติหนาที่เปนวิทยากรคาย

เยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
 

“สวัสดิการ” หมายถึง คาตอบแทน สภาพแวดลอมของสถานที่จัดอบรม และการบริการที่
จัดใหแกวิทยากร เพื่อเปนการสงเสริมใหบุคลากรมีกําลังใจ ตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็ม
ความสามารถและเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหสูงขึ้น เปนผลใหการดําเนินงานของ
องคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว  
 
 “ความมั่นคงปลอดภัย” หมายถึง  ความมั่นคงของงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
และการใชความรูในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
 

“การยอมรับนบัถือ” หมายถึง วิทยากรไดรับการยอมรับในดานการทํางานจากผูบังคับบัญชา
เพื่อนรวมงาน  การยอมรับในดานการเขากลุม และการยอมรับจากผูดาํเนินการจัดคายเยาวชน 
 
 “โอกาสกาวหนา” หมายถึง  โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ รวมถึงหนาที่วิทยากร และ
โอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถที่เกี่ยวของ 
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“ความคาดหวงั”  หมายถึง เปาหมายหรือส่ิงที่อยากใหเกิดขึ้นในอนาคตของผูที่เปน
วิทยากรในดานตางๆ เชน ดานการใหบริการแกสังคม อุดมการณและความตองการแสวงหาการหา
ผูรวมอุดมการณ 
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การตรวจเอกสาร 
 

การวิเคราะหส่ิงจูงใจในการเปนวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอม ของบุคลากรสังกัดกรมอุทยานแหงชาต ิสัตวปา และพันธุพืช ผูศึกษาได
ทําการคนควาเอกสารที่เกี่ยวของ ดังนี้  
 
 1.  ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับสิ่งจูงใจ  
 

2.  แนวคดิเกีย่วกับวิทยากร  
 

3.  แนวคดิเกีย่วกับการฝกอบรม  
 

4.  ขอมูลการฝกอบรมของกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช  
 

5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับสิ่งจูงใจ 
 
1.  ความหมายของสิง่จูงใจ  
 

วุฒิชัย (2525) ไดกลาววา การจูงใจในการทํางานหมายถงึ ลักษณะและระดับที่ผูปฏิบัติงาน
ไดเกดิความตัง้ใจ เต็มใจ พรอมใจ และพอใจที่จะทํางานใหกับหนวยงานนั้นๆ โดยองคการหรือ
ผูบังคับบัญชาจะจดัใหมีกระบวนวิธีการสรางแรงจูงใจ (motives) และสิ่งจูงใจ (incentives) ตางๆ
ขึ้นมา เมื่อบุคคลผูถูกจูงใจนัน้ไดรับรูถึงแรงจูงใจและสิ่งจูงใจเหลานั้นแลว ก็จะสามารถสรางความ
พึงพอใจใหมากพอที่จะกอใหเกิดความตั้งใจ ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานใหแกหนวยงาน
นั้นๆ  
 
 ดารณี และ สุรเสกข (2542) ใหความหมายของ ส่ิงจูงใจ วาคือวัตถุหรือสภาวการณใดๆ ที่
สามารถเราใหเกิดการจูงใจไดดี เชน รางวลั วัตถุตางๆ องคกรใดๆจะบรรลุวัตถุประสงคไดขึ้นอยู
กับความรวมมือของผูปฏิบัติงาน ดังนัน้ การที่จะทําใหผูปฏิบัติงานรวมมืออยางเต็มที่ ตองอาศัย
ส่ิงจูงใจ 
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 อํานวย (2536) กลาววา ส่ิงจูงใจ (incentive) จัดเปนการจูงใจโดยการใหรางวัล โดยเชือ่วา 
พฤติกรรมของบุคคลเปนสิ่งชี้นําไปสูเปาหมาย และบุคคลก็มีความพยายามที่จะกระทาํเพื่อใหไดรับ
ส่ิงจูงใจทางบวก ซ่ึงเปนสิ่งที่ปรารถนา และพยายามหลกีเลี่ยงส่ิงจูงใจทางลบที่ไมปรารถนา  
 

อัญชลี (2530) ระบุวา ส่ิงจูงใจ (incentive) คือ ส่ิงเรา ซ่ึงอาจเปนวัตถุหรือสภาวการณใดๆ 
ที่สามารถทําใหเกิดการจูงใจได ซ่ึงอาจเปนไดทั้งทางบวกและทางลบ  
 

พรรณราย (2528) กลาววา ส่ิงจูงใจหรือส่ิงลอใจ หมายถงึ ส่ิงที่จะใชเปนพลังกระตุนใหเกิด
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือมิใหเกิดพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  
 

การที่บุคลากรในหนวยงานจะเกดิความพอใจในการปฏิบัติงานมากหรือนอยนัน้ขึ้นอยูกับ
ผูบริหารและสิ่งจูงใจที่เปนองคประกอบและมีอยูในหนวยงานนัน้ การจูงใจของผูบริหารทําไดโดย 
การสรางสวนประกอบในการทํางานเพื่อโนมนาวจิตใจ ใหคนมีความรูสึกพึงพอใจ รูสึกผูกพันอยู
กับงาน อยากทํางานโดยทุมเทและเสียสละเพื่อหนวยงาน โดยที่การจงูใจจะเกดิขึ้นไดตองอาศัย 
ส่ิงจูงใจ (incentive) เปนเครือ่งลอ (พัฒนพงค, 2537) 
 
2.  ชนิดของสิง่จูงใจ   
 

แนวคดิตางๆ ที่ไดจําแนกประเภทของสิ่งจูงใจเอาไว ไดแก  
 

พรรณราย (2528) กลาววา ส่ิงจูงใจแบงเปน 2 ประเภทคือ ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (financial 
incentives) และ ส่ิงจูงใจที่มใิชเงิน (non-financial incentives) 

 
1.  ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน  (financial incentive) ไดแก คาตอบแทน เงินเดือน หรือคาจาง

แรงงาน การจายคาตอบแทนมักจะใชระบบการจาย 4 ระบบดวยกนัคือ 
      1.1  จายตามผลงาน  ยึดหลักใครทํางานมากก็จะไดคาตอบแทนมาก วิธีนี้ชวยจูงใจให
คนทํางานดีขึน้และมากขึ้น   
      1.2  จายตามกําหนดเวลา คนที่ทํางานเหมือนกันในระยะเวลาเดยีวกนัจะไดรับ
คาตอบแทนเหมือนๆกัน  
      1.3  จายตามอาวุโสของงาน คนที่อายุงานมากจะไดรับประโยชนมาก กอใหเกดิความ
จงรักภกัดีตอหนวยงาน 
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     1.4  จายตามพื้นฐานความตองการ เปนระบบที่จายคาตอบแทนโดยถือเอาตามอายุและ
เพศ เชน ชายไดมากกวาหญงิ 
 

2.  ส่ิงจูงใจที่ไมใชเงิน (non-financial incentives) เปนปจจัยอ่ืนๆที่ผลักดันใหทําสิ่งตางๆ
ไดแก  
                   2.1  การยกยองสรรเสริญ (praise) เปน positive incentives และสงผลใหคนเกิดความพงึ
พอใจ  
                   2.2  การรูวาผลงานเปนอยางไร (knowledge of results) นั่นคือ คนเราจะเกิดความรูสึก
ภาคภูมใิจและดีใจที่ผลงานของตนไดรับการติดตามใหรูวา ตนเองทํางานดขีึ้นมาก  แคไหน  
      2.3  การแขงขัน (competition) การแขงขันเปนการจูงใจใหคนทํางานดีขึ้นโดยการ
พยายามเอาชนะอีกฝายในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยผูชนะจะไดรับเกียรติหรือรางวัลไป  
      2.4  ประสบการณเกีย่วกบัความกาวหนา (experience of progress)  เปนการวดั
ความกาวหนาในงานของตนวาไดทํางานสําเร็จไปเทาไรในชวงเวลาหนึ่ง 
      2.5  การใชอิทธิพลทางสังคม (social facilitation) การนําเอาจิตวิทยาของกลุมมาใชใน
การทํางาน โดยการทําใหเขามีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคมนั้น ก็จะเกิดความ
กระตือรือรนในการทาํงาน ตัวอยางเชน การใหพนกังานมีสวนรวมในการพิจารณา ตัดสินใจกระทํา
การใดๆ และแกปญหาที่เกดิขึ้นในการทํางาน การยอมรบัเปาหมายของกลุมและการใหเสรีภาพแก
พนักงานในการพิจารณาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  
                  2.6  การใหทํางานที่เหมาะสม (fitting to job) เปนการมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกับคน
นั้นๆ ซ่ึงตองพิจารณาหลายอยางเชน งานที่ทํา สถานที่ทํางาน อัตราคาจาง และประสบการณใน
อดีตของพนักงานผูนั้นดวย การจัดคนใหเหมาะสมกับงานเปนการทําใหพนักงานเกดิความพึงพอใจ
แลวผลงานก็จะดีขึ้น  
      2.7  การทําใหรูสึกวางานมีความสําคัญ (making jobs important) การที่พนักงานรูวา
ตนเองทํางานอะไร มีความสําคัญกับหนวยงานของตนแตไหนก็จะชวยใหเกิดความภูมิใจและมี
ความพอใจทีจ่ะทํางานมากขึน้ ดังนั้น การฝกอบรมหรือการใหขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกบัการทํางานให
พนักงานนั้น ยอมจะเปนการจูงใจใหเขาทํางานโดยทางออมดวย  
      2.8  การลดความจําเจในการทํางาน (boredom decreasing) งานที่นาสนใจและไมซํ้าซาก
เปนสิ่งจูงใจในการทํางานได ดังนั้นหนวยงานควรตองจดัใหมีงานที่ทาทายความสามารถ นาสนใจ 
เพื่อดึงดูดใจใหพนักงานเกดิความตองการที่จะทํางาน  
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ดารณี และ สุรเสกข (2542) ไดแบงชนดิของแรงจูงใจออกเปน 2 ชนดิ  คือ  
 

 1.  เครื่องมือจูงใจในทางกระตุนหรือทางบวก ไดแก  
 
      1.1  ส่ิงจูงใจที่เปนเงนิ (financial incentive) จะใชไดผลถาจํานวนเงนิที่ไดรับสอดคลอง
กับผลการปฏิบัติงาน รวมทัง้ความรวดเร็วในการจายคาจาง ไดแก อัตราคาจางและเงนิเดือน การจาย
โบนัส การแบงปนผลกําไร การใหบําเหนจ็ บํานาญ  
                   1.2  ส่ิงจูงใจที่ไมใชเงิน (nonfinancial incentive) ไดแก การยกยองชมเชย การยอมรับ
นับถือ การเลื่อนระดับและการแสดงสถานภาพ การแขงขัน การอบหมายอํานาจหนาที่ 
การเขามีสวนรวมในองคกร โอกาสกาวหนา ความยตุิธรรม และการใหความใสใจเปนรายบุคคล  
โดยมีเงื่อนไขในการใหส่ิงจงูใจที่ไมเปนเงนิ เชน ใหผลตอบแทนตามความเหมาะสมของงาน  
  
 2.  เครื่องมือควบคุมความประพฤติหรือเครื่องมือจูงใจในทางลบ  หนวยงานจําเปนตอง
กําหนดวนิัยและโทษทางวนิัยไวเปนเครื่องมือในการควบคุมความประพฤติของบุคลากรในองคกร 
เชน การตําหนดิวยวาจา การตําหนิเปนลายลักษณอักษร เปนตน  
 

อํานวย (2536) แบงประเภทของสิ่งจูงใจ ออกเปน 5 ประเภท คือ  
 

 1.  ส่ิงจูงใจปฐมภูมิ (primary incentives)  เปนสิ่งจูงใจทีส่นองความตองการดานสรีระ เพื่อ
ความมีชีวิตอยูรอด เชน ปจจยั 4  
 2.  ส่ิงจูงใจทุตยิภูมิ (secondary incentives)  เปนสิ่งจูงใจทีท่ําใหเกิดประสบการณแปลก
ใหม มีการเราใจใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในการทํางานทีต่รงกับความถนัด สนใจ ทาทาย
ความสามารถ หรือเปนงานใหมที่ลดความซ้ําซากจําเจ 
 3.  ส่ิงจูงใจทางสังคม (social incentives)  เปนสิ่งจูงใจเกีย่วกับการใหการยอมรับและยก
ยองนับถือ ไววางใจ ใหอิสรภาพและการแสดงความคิดเห็นที่ดใีนการทํางาน  
 4.  ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (monetary  incentives)  เปนการใหผลประโยชนตอบแทนแกบคุคลที่
มีผลงานดีขึ้น ทําใหเกิดการอุทิศพลังกายและสติปญญาในการทํางานเต็มที่ ส่ิงจูงใจที่เปนเงินไดแก 
คาจาง คาลวงเวลา สวัสดิการ โบนัส และรางวัล โดยผูบริหารตองคํานึงถึงความยุติธรรมในการ
บริหารคาตอบแทนดวย 
 5.  ส่ิงจูงใจที่เปนกิจกรรม (activity incentives)  เปนกิจกรรมในการทํางานตามตําแหนง
หนาที่ ซ่ึงผูบริหารตองจัดการใหผูทํางานไดทํางานตรงกบัความรูความสามารถ ความสนใจ ความ
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ถนัด เพื่อเปนการจูงใจในการทํางาน อาจมกีารแขงขันกนัทํางานโดยมอบรางวัลใหแกผูที่ทํางานได
ตามเกณฑที่กาํหนดไว  
 

Barnard (1972) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจที่เปนเครื่องกระตุนใหคนเกิดความพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของตอบแทน 
 2.  ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล หมายถึง โอกาสที่จะมีช่ือเสียง ไดรับเกียรตยิศ 
ไดรับอํานาจพเิศษ 
 3.  ส่ิงจูงใจเกีย่วกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา ไดแก สภาพอุปกรณเครื่องมือ
เครื่องใช  สภาพแวดลอมในการทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ  
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ คือ การที่หนวยงานสนองความตองการของบุคคลในดาน
ความภูมใิจที่ไดแสดงฝมือการทํางานอยางเต็มที่  
 5.  ความดึงดดูใจในทางสังคม คือความสัมพันธฉันทมิตรในหมูผูรวมงาน การยกยอง
เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน เกิดความผูกพนัและพอใจทีจ่ะรวมงานกัน 
 6.  สิ่งจูงใจเกีย่วกับสภาพการทํางาน คือการปรับวิธีการทํางานใหสอดคลองกับความรู
ความสามารถและสอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล  
 7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง การเปดโอกาสใหทกุคนแสดงความ
คิดเห็นอยางเทาเทียมกนั ทาํใหเกิดความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญของหนวยงาน 
 8.  สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร คือ ความพึงพอใจของบุคคลในดานความมัน่คงทาง
สังคม ทําใหรูสึกมีหลักประกันและมีความมั่นคงในการทํางาน  
 

พรรณราย (2528) ไดสรุปทฤษฎีที่เกี่ยวของกับเงินในฐานะที่เปนสิ่งจูงใจ ซ่ึงไดอธิบายผล
ของเงินที่มีตอการปฏิบัติงานไว 5 ทฤษฎี ดงันี้  

 
 1.  เงินเปนสิ่งจูงใจแบบมีเงือ่นไข (money as a conditioned incentive)  เงินเปนสิ่งที่มี
คุณคาในฐานะที่เปนสิ่งจูงใจ อันเนื่องมาจากการนําเงนิไปเปรียบเทียบกับสิ่งจูงใจชนดิอื่นที่มี
ลักษณะพื้นฐานสูงกวา เชน ตําแหนง  
 2.  เงินเปนเครือ่งเสริมแรงแบบมีเงื่อนไขที่นําไปสูส่ิงอื่นได (money as a generalized 
conditioned reinforce)   เนื่องจากเงินเปนสิง่ที่มีความสัมพันธกับเครื่องเสริมแรงพื้นฐาน หรือเปน
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ส่ิงที่สนองความตองการ เงนิจึงเปนสิ่งที่มสีถานะเปนเครื่องเสริมแรงอันดับสอง ซ่ึงชวยใหไดมาซึ่ง
ส่ิงที่ตองการ เชน อาหาร  
 3.  เงินเปนเครือ่งลดความวิตกกังวล (money as an anxiety reducer)  ทัศนะของทฤษฎีนี้คือ 
การขาดเงินมกัจะมีความสมัพันธกับความวิตกกังวล ดงันั้น การขาดเงินจึงกลายเปนสิ่งเราที่มี
เงื่อนไขตอการสนองตอบความวิตกกังวล เงินจึงทําหนาที่เปนเครื่องลดความวิตกกังวลได  
 4.  เงินเปนปจจัยสุขอนามัย (money as a hygiene factor)  ตามทรรศนะของเฮอรซเบิรกนั้น 
เงินเปนปจจัยสุขอนามัยอยางหนึ่ง ซ่ึงทําหนาที่เบื้องตนในฐานะที่เปนตัวการที่ทําใหเกิดความไม
พอใจ  
 5.  เงินเปนแนวทางของเครื่องมือ (money as a means of instrumentality) จากทฤษฎีของ 
Vroom นั้น เงนิเปนตวัประกอบอันเนื่องมาจากการเปนเครื่องมือ ที่จะนําไปสูผลอันเปนที่ตองการ 
ดังนั้น การกระทําการใดๆ เพื่อใหไดเงินมานั้น ก็ดวยความคาดหมายวาการกระทํานัน้ๆ จะ
กอใหเกิดผลทีเ่ปนเงินตามมา  
 

แนวคิดเก่ียวกับวิทยากร 
 
1.  ความหมายของวิทยากร 
 

สมชาติ (2545) ไดใหความหมายของคําวา วิทยากร วาคือบุคคลผูที่มีความรู ความสามารถ 
ตลอดจนการพูดหรือนําเสนอและใชเทคนิคตางๆ ในเรือ่งนั้นๆ ในการถายทอดอันจะทําใหผูรับการ
ฝกอบรมเกิดความรู ความเขาใจ เจตคติ ความสามารรถ จนสามารถทําใหผูเขารับการฝกอบรม
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคที่ตองการ  
  

วิทยากร  =     ผูรู + ผูมีความสามารถในการทําใหผูอ่ืนมคีวามรูความเขาใจในเรื่องนัน้ๆ  
 

 ออม (2543) ไดใหความหมายของ วิทยากร วาหมายถึง บุคคลซึ่งมีความรู ความสามารถ 
ตลอดจนการพูด อภิปรายหรือใชเทคนิคตางๆ ในเรื่องนัน้ๆ อันจะทําใหผูรับการฝกอบรมไดเกิด
ความรู ความเขาใจ ทัศนคติ ความชํานาญ จนสามารถทําใหผูรับการฝกอบรมเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคที่ตองการ  
 
 สมชาติ (2542) ไดกลาวถึงบทบาทของวิทยากรฝกอบรมวา มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอการ
ฝกอบรมโดย  
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 1.  กอนการฝกอบรม วิทยากรมีหนาที่เตรยีมการใหเกดิความพรอมและมั่นใจวาจะ
ดําเนินการจัดฝกอบรมใหสําเร็จไดตามเปาหมาย  
 2.  ระหวางการฝกอบรม วิทยากรมีหนาที่ในการถายทอดความรู ประสบการณ โดยใช
เทคนิค ส่ือ อุปกรณตางๆ พรอมทั้งกระตุนใหผูเขารับการฝกอบรมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ 
ประสบการณ วิทยากรยังตองสรางบรรยากาศใหนาสนใจตอการเรียนรูและแกไขปญหาที่เกิดขึน้
ระหวางการฝกอบรม  
 3.  หลังการฝกอบรม วิทยากรมีหนาที่ติดตามประเมินผลทั้งตนเองและผูผานการฝกอบรม  
 

สามารถ (2542)  กลาววา วทิยากรฝกอบรม หมายถึง บุคคลที่ทําหนาที่ถายทอดความรูไป
ยังผูเขารับการฝกอบรม เพื่อใหเกิดการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม ทั้งดานความรู ดานเจตคติ ดาน
ทักษะและความเขาใจ ซ่ึงนอกจากจะตองมคีวามรู ความสามารถและไดรับการฝกอบรมดานวิธีการ
สอน เทคนิคการสอนเชนเดยีวกับครู อาจารยทั่วๆ ไปแลว วิทยากรฝกอบรมในฐานะผูนําการ
เปล่ียนแปลง จะตองมีหนาที่และบทบาทพิเศษหลายประการ เชน ตองมีเทคนิคในการจูงใจใหผูเขา
รับการฝกอบรมเกิดความเขาใจ มีศิลปะในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเจตคติของผูเขารับการ
ฝกอบรมดวย   
 
2.  บทบาทของวิทยากร   
 
  สามารถ (2542) ไดจําแนกบทบาทของวิทยากรตามความคาดหมายของบุคคล ดังนี้  
 

1.  บทบาทตามความคาดหมายของผูจัดการฝกอบรม หมายถึง ความคาดหวังที่ผูจัดการ
ฝกอบรมจะไดเห็นจากวิทยากร เชน ความเตรียมความพรอมของการบรรยาย ความตั้งใจในการ
สอนและการใหความชวยเหลือดานตางๆ  

2.  บทบาทตามความคาดหมายของผูเขารับการฝกอบรม ผูเขาอบรมคาดหวังจะไดรับ
ความรูจากวิทยากรที่มีความรู ความเชี่ยวชาญเปนอยางดี พรอมทั้งมีความสามารถและเทคนิคใน
การถายทอดทีท่ําใหเกิดความประทับใจ มคีวามเปนกันเอง 

3.  บทบาทในฐานะที่เปนวิทยากรหรือครูผูสอน เปนบทบาทที่มีความสําคัญที่สุดตอการ
เรียนรูของผูเขารับการอบรม วิทยากรที่ดีควรมีความสามารถหลายดาน ไดแก  
                   3.1  เปนผูใฝศึกษารูแจงเห็นจริงในวิชาที่สอน รวมทั้งมีประสบการณมากพอ 

     3.2  มีจิตวทิยาในการสอน 
     3.3  รูจักเทคนิคการสอนแบบตางๆ และเลือกใชไดอยางเหมาะสม 
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 3.4  มีความตัง้ใจ ปรารถนาที่จะถายทอดความรู 
 3.5  เตรียมพรอมและพัฒนาตนเองใหทันตอความกาวหนาอยูเสมอ  
 3.6  ศึกษาทําความเขาใจในตัวหลักสูตร และกระบวนการตางๆในการอบรม  
 3.7  เรียนรูที่จะวิเคราะหผูเขาอบรม 
 3.8  ยึดมั่นอุดมการณในการใหความรูเพื่อเปนวิทยาทาน มิใชเพื่อหาประโยชน  
 3.9  มีความอดทน ยดืหยุน ปรับตัวเขากับสถานการณได 
 3.10  เปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง  
 3.11  ประพฤติและวางตนใหเหมาะสม มีคุณธรรมและจรรยาบรรณของความ  

เปนครู  
 3.12  ประเมนิตนเองเพื่อปรับปรุงแกไขใหดียิ่งขึน้  

 
3.  วิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
 
 การทําหนาทีว่ทิยากรคายเยาวชนฯ เปนภารกิจที่มีความสําคัญยิ่งตอความสําเร็จตาม
เปาหมายของการจัดคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม เนื่องจาก
วิทยากรเปนองคประกอบสําคัญที่ทําหนาทีถ่ายทอดความรู ความเขาใจ ทัศนคติ ทักษะและ
ประสบการณใหแกเยาวชนที่มาเขาคาย ซ่ึงนอกจากวิทยากรตองมีความรูดานการอนรัุกษที่ถูกตอง 
มีความสามารถในการจัดคายแลว ยังตองไดรับการฝกอบรมในดานวธีิการถายทอด เทคนิคการสอน 
เชนเดยีวกับครูอาจารยทั่วไป โดยเฉพาะอยางยิ่ง วิทยากรในฐานะของผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่ตอง
ใชศิลปะในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของผูมาเขาคายใหสอดคลองกับแนวทางการ
อนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมที่ถูกตอง (กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช, 
2549)  
 

ดังนั้น อาจกลาวไดวา บุคคลที่มีแรงจูงใจในการเปนวิทยากรคายเยาวชนฯ หมายถึง บุคคล
ที่ไดรับการจูงใจจากสิ่งใดสิง่หนึ่ง ไมวาจะเปนสิ่งจูงใจภายในตวับุคคลเองหรือส่ิงจูงใจจาก
ภายนอก แลวตอมาเกิดความพรอม มีความเต็มใจที่จะเปนวิทยากรคายฯ และมีความพยายาม ความ
ตั้งใจที่จะถายทอดความรู ประสบการณในการอนุรักษฯ ใหแกผูมาเขาคาย เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของการจัดคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
 

ส่ิงจูงใจตางๆ ที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนปจจยัที่กระตุนใหเกิดพฤติกรรม
การทํางานที่เตม็ไปดวยความพยายาม ความกระตือรือรน มีทิศทางไปสูเปาหมายคือความสําเร็จ 
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ดังนั้น เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เขาก็จะยิ่งทํางานหนกัและอดทน ซ่ึงกจ็ะชวยเพิม่
ประสิทธิภาพการทํางานใหดีขึ้นและไดผลงานเพิ่มขึ้น สงผลตอความสําเร็จของหนวยงานโดยรวม
ได (พรรณราย, 2528)  
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการฝกอบรม 
 
 การฝกอบรมเปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรบคุคลขององคการ ซ่ึงคนเปนตัวขับเคลื่อนที่
สําคัญที่กอใหเกิดการดําเนินการปฏิบัติงานตางๆ เพื่อใหงานนั้นประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมาย
ของหนวยงาน 
 
1.  ความหมายของการฝกอบรม  
  
 ชาญ (2544)  ไดใหทรรศนะไววา การฝกอบรม คือ  กระบวนการที่เปนระบบ ที่จะชวย
เพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น  ทั้งนี้ เพื่อใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานที่อยูใน
ความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น อันจะเปนประโยชนตอ “งาน” 
ที่รับผิดชอบในปจจุบันหรืองานที่กําลังจะไดรับมอบหมายใหทําในอนาคตโดยตรง  
 
 เครือวัลย (2531) ไดนยิามการฝกอบรมไววา เปนกิจกรรมการรู ทักษะหรือความชํานาญ 
และทัศนคติอันเหมาะสม จนสามารถกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและการปฏิบัติงาน
ในหนาที่ เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงขึ้นและทําใหบุคลากรมีความกาวหนา
ในงาน  
 
 วิน (2537) กลาววา การฝกอบรมเปนกระบวนการอยางมรีะบบซึ่งมุงหมายที่จะพัฒนา
บุคลากรใหมคีวามรู ทักษะและเจตคติ เพือ่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานของ
บุคคล ตัวอยางเชน การรูจักการใชเครื่องมอื เทคนิคตางๆไดเหมาะสมยิ่งขึ้น มีความสามารถในการ
แกปญหาและมีเจตคติที่ดีตอการทํางาน นอกจากนี้การฝกอบรมยังมุงหวงัใหบุคคลที่เขารับการ
ฝกอบรมสามารถนําความรู แนวคิดใหมๆ ความชํานาญใหมๆที่ไดรับ นําไปใชปฏิบัติจริงอยาง
ชํานาญ เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของหนวยงาน  
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2.  กระบวนการฝกอบรม   
 
 ชาญ (2544) กลาววา การฝกอบรมประกอบดวย 4 ขั้นตอนที่สําคัญ ไดแก   
 
 2.1  การหาความจําเปนในการฝกอบรม  (training need)   หมายถึง สถานการณ ปญหา 
หรือขอขัดของในการปฏิบัตงิานของบุคคลที่เกิดขึ้น อันเนื่องมาจากการขาดความรู ความสามารถ 
ทักษะหรือทัศนคติที่ตองการและถูกตองในการปฏิบัติงาน อันเปนผลทาํใหการปฏิบัตงิานตางๆใน
หนวยงานไมบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  ซ่ึงสามารถปรับปรงุและพัฒนาความรู 
ความสามารถ ทักษะหรือทัศนคติที่กลาวมาขางตนไดดวยการฝกอบรม  ซ่ึงสามารถสรุปแนว
ทางการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมไดโดย  
        2.1  วิเคราะหองคการ (organization analysis)  
        2.2  วิเคราะหงาน    (job analysis) 
                     2.3  วิเคราะหคน   (individual analysis) 
จากการวิเคราะหทั้ง 3 สวนแลวพบวามีสวนใดที่ยังมีขอบกพรอง และสามารถเพิ่มเติมใหสมบูรณ
ไดโดยการฝกอบรม นั่นก็คอื ความจําเปนในการฝกอบรมนั้นเอง  
 
 2.2  การสรางหลักสูตรการฝกอบรม  หมายถึง การกําหนดรายละเอียดตางๆของหลกัสูตร
การฝกอบรม นับตั้งแต วัตถุประสงคของการฝกอบรม หัวขอวิชาและขอบเขตของหัวขอวิชา 
เทคนิควิธีการที่ใช ระยะเวลาที่ใช ฯลฯ เพือ่ใหผูเขาฝกอบรมเกิดการเรยีนรู มีทักษะและ
เปล่ียนแปลงทศันคติหรือพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมนั้น  
 
 2.3  การดําเนนิการจัดฝกอบรม   เปนการนําเอาหลักสูตรที่สรางไวแลว ไปสูการดําเนินการ
ในทางปฏิบัติ ซ่ึงผูรับผิดชอบจัดฝกอบรมตองทราบถึงรายละเอียด หลักเกณฑ ขั้นตอนและแนวทาง
ปฏิบัติในการดําเนินการจัดฝกอบรมเปนอยางดี แลวนําไปปรับใชใหเหมาะสมกับสถานการณ 
เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงองคประกอบสําคัญที่จะทําใหการดําเนินการจดัฝกอบรมมี
ประสิทธิผล ไดแก  
        2.3.1  การสนับสนุนจากผูบริหารของหนวยงานทีจ่ดัฝกอบรม 
        2.3.2  ผูบังคับบัญชาและหนวยงานตนสังกัดของผูเขารับการฝกอบรม ตองพิจารณา
คัดเลือกสงคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับการฝกอบรมหลักสูตรนั้นๆ รวมทั้งใหการสนับสนุน 
                     2.3.3  หลักสูตรฝกอบรมที่ดีและมีคุณคา 
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        2.3.4  ผูเขารับการฝกอบรม ควรมีคุณสมบัติตรงตามที่กําหนดในหลักสูตร มีความ
ตั้งใจจริงในการเรียนรูและสามารถนําไปปรับใชไดในการทํางานตอไป  
                     2.3.5  วิทยากรที่ดี มีความรู ประสบการณและมีจิตวิทยาในการถายทอดความรู  
        2.3.6   เจาหนาที่ผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรมที่สามารถแสดงบทบาทหนาที่ ความ
รับผิดชอบของตนเองไดเปนอยางดี  
 2.3.7  โสตทัศนูปกรณทีเ่หมาะสม สอดคลองกับการใชงานและอยูในสภาพใชงานไดด ี
 2.3.8  อุปกรณการฝกอบรมที่ครบถวน 
 2.3.9  เอกสารการฝกอบรมที่ครบถวนสมบูรณ ทันสมัย 
 2.3.10  สถานที่จัดฝกอบรมที่เหมาะสม  
 2.3.11  การศึกษาดูงานที่สอดคลองกับเนื้อหาหลักสูตร  
 2.3.12  กําหนดการฝกอบรมที่เหมาะสม 
 2.3.13  คัดเลือกวิธีการที่ใชในการฝกอบรมโดยคํานึงถึงองคประกอบทุกสวน  
 2.3.14  ระยะเวลาของการฝกอบรมที่พอเหมาะ 
 2.3.15  จัดสรรงบประมาณการฝกอบรมใหเพียงพอ ถูกตองตามระเบยีบ 
 
 2.4  การประเมินและตดิตามผลการฝกอบรม  คือ กระบวนการทีใ่ชดุลยพินิจ คานยิม ใน
การพิจารณาตดัสินคุณคา ความเหมาะสม ความคุมคาหรือสัมฤทธิ์ผลของโครงการ หลังจากการได
เปรียบเทียบผลที่วัดไดกับเปาหมายหรือเกณฑที่กําหนดไวดวยวิธีการใดๆก็ตาม โดยมีปจจยัที่ตอง
พิจารณาสําหรบัการประเมินผลการฝกอบรมอยางเปนระบบ ประกอบดวย  
        2.4.1  ปจจัยนําเขาของการฝกอบรม (inputs) 
         2.4.2  กระบวนการดําเนินการฝกอบรม (process) 

       2.4.3  ผลที่ไดจากการฝกอบรม (outputs) 
  

ขอมูลการฝกอบรมของกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช 
  
 กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช เปนหนวยงานในสังกดักระทรวงทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอมทีจ่ัดตั้งขึ้นใหม หลังจากที่รัฐบาลมีนโยบายปรับปรุงกระทรวง ทบวง 
กรม เมื่อ พ.ศ. 2546 โดยมีบทบาทและภารกิจในการอนุรักษ สงเสริมและฟนฟูทรัพยากรปาไม  
สัตวปา และพนัธุพืช ในพืน้ที่ปาเพื่อการอนุรักษ โดยการควบคุมปองกันพื้นที่ปาอนรัุกษเดิมที่มีอยู
และฟนฟูปาเสื่อมโทรมใหกลับสมบูรณดวยกลยุทธการสงเสริม กระตุนและปลุกจติสํานึกใหชุมชน
มีความรูสึกหวงแหน และการมีสวนรวมในการดูแลทรพัยากรทองถ่ิน เพื่อเปนการรักษาสมดุลของ
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ระบบนิเวศและสิ่งแวดลอม ตลอดจนความหลากหลายทางชีวภาพ สําหรับเปนแหลงตนน้ําลําธาร
แหลงที่อยูอาศยัของสัตวปา แหลงอาหาร แหลงนันทนาการและการทองเที่ยวทางธรรมชาติของ
ประชาชน (กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช, 2549) 
 
 สวนฝกอบรมเปนหนวยงานในสังกัดกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช ที่มีภารกิจ
หนาที่ในการพัฒนาบุคลากรใหมีจริยธรรม ความรู ความสามารถ ความมุงมั่น รวมกนัพฒันาและ
อนุรักษระบบนิเวศปาไม ตลอดจนความหลากหลายทางชีวภาพ เพื่อประโยชนสุขของประชาชน
อยางยั่งยืน (สวนฝกอบรม, 2549) โดยสวนฝกอบรมไดกําหนดพันธกจิของหนวยงาน ดังนี ้
 
 1.  ฝกอบรม ใหการศึกษา และพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ใหมีทัศนคติ ความรูและทักษะ
ความชํานาญ เพื่อสรางใหกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช เปนองคกรแหงการเรียนรูใน
ทุกภาคสวนที่เกี่ยวของ  
 2.  พัฒนาความรูและเพิ่มขีดความสามารถ ตลอดจนปลูกฝงใหบุคลากรมีคุณภาพ 
จริยธรรมและจิตสํานึกในการปฏิบัติงาน  
 3.  สงเสริมใหเกิดการพฒันาตนเอง และพฒันาสายงานใหแกบุคลากรทุกระดับ เพื่อให
บุคลากรในแตละสายงานประสบความสําเร็จในสายงานอาชีพของตนเอง  
 4.  ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนของบุคลากรใหเปนผูมกีระบวนทัศนในการปฏิบัติงานตาม
แนวคดิการบรหิารจัดการสมยัใหม  
 
 ตลอดระยะเวลา 5 ปที่ผานมา สวนฝกอบรมไดดําเนินการจัดฝกอบรม ประชุม สัมมนา 
ใหแกบุคลากรทั้งในและนอกหนวยงาน โดยมีหนวยงานที่รับผิดชอบดําเนินการจัดฝกอบรม ไดแก
สวนกลาง, ศูนยฝกอบรมที่ 1 (แพร), ศนูยฝกอบรมที่ 2 (เขาใหญ), ศูนยฝกอบรมที่ 3 (ชะอํา),ศูนย
ฝกอบรมที่ 4 (เชียงราย), ศูนยฝกอบรมที่ 5 (ตาก) ซ่ึงทั้งสวนกลางและศนูยฝกอบรมทัง้ 5 ศูนย  
ไดแบงหนาทีใ่นการดําเนินการจัดฝกอบรมตามความเหมาะสม  
 

นอกจากเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรของกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืชแลว 
สวนฝกอบรมยังจัดดําเนนิการกิจกรรมตางๆที่เปนประโยชนตอนกัเรียน นักศกึษาและประชาชน
ทั่วไปอีกดวย กิจกรรมดังกลาวที่มีความสําคัญ เปนประโยชนและไดรับความสนใจอยางกวางขวาง
นั่นคือ กิจกรรมการจัดคายเยาวชนอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม ซ่ึงสวนฝกอบรม
เปนตนแบบในการจัดคายอนุรักษในรูปแบบตางๆ โดยไดกําหนดใหอุทยานแหงชาติทั่วประเทศ  
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จัดกิจกรรมคายเยาวชนฯในอุทยานแหงชาติ เพื่อใหเปนหองเรียนธรรมชาติแกนกัเรยีน นกัศึกษา 
โดยมีเปาหมายที่สามารถใหความรูแกเยาวชนไดปละไมนอยกวา 200,000 คน  และยงัมีคายศึกษา
ระบบนิเวศตนน้ํา ฯลฯ สวนฝกอบรม จึงไดจัดการฝกอบรมหลักสูตร วทิยากรคายอนรัุกษทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอมขึน้ ทั้งนี้เพื่อผลิตวิทยากรที่มคีวามรูความเขาใจในการจดัคายอนรัุกษฯ
อยางถูกตอง สามารถดําเนินกิจกรรมการจัดคายเยาวชนฯในพืน้ที่จริงไดอยางเหมาะสม เพื่อ
ประโยชนในการเผยแพรความรูดานการอนุรักษ กอใหเกิดจิตสํานกึในการอนุรักษและชวยให
สามารถขยายเครือขายความรวมมือในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังตัวอยางโครงการฝกอบรมหลักสูตร “วทิยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม” ประจําป พ.ศ. 2549  (ภาคผนวกที่ 1) 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
   
1.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการวิเคราะหแบบจําลองการถดถอยโลจิสติก 
 
 ดนัยวิชญ (2542) ไดวิเคราะหปจจยัที่มีผลตอการเขารวมโครงการสงเสริมปลูกไมเศรษฐกิจ
ของเกษตรกรในเขตปฏิรูปที่ดินหนองนกกระเรียน อําเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี โดยงานวิจยั
ดังกลาวไดศึกษาลักษณะทัว่ไปของเกษตรกรในพืน้ที่ศึกษา ความคิดเหน็ของเกษตรกรที่มีตอ
โครงการสงเสริมปลูกไมเศรษฐกิจ และศกึษาปจจยัที่มีผลตอการเขารวมโครงการสงเสริมปลูกไม
เศรษฐกิจของเกษตรกร ในการศึกษานี้ เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางเกษตรกรที่ยังไมไดเขารวม
โครงการจํานวน 61 ราย เปนเกษตรกรที่รูจักโครงการแลวจํานวน 31 ราย โดยในจํานวนนี้เปนผูที่
จะเขารวมโครงการจํานวน 16 ราย จะไมเขารวมโครงการจํานวน 8 ราย และไมแนใจจาํนวน 7 ราย 
ทําการวิเคราะหปจจยัที่มีผลตอโอกาสในการเขารวมโครงการ โดยใชแบบจําลองการถดถอย 
โลจิสติก (logistic model) แบบสองทางเลือก (binary choice model) ใชวิเคราะหการตัดสินใจที่เปน 
2 แนวทาง คือ การเขารวม และไมเขารวมโครงการ  
 
 จากผลการวิเคราะหโดยใชแบบจําลองการถดถอยโลจิทแบบสองทางเลือก พบวา ปจจัยที่มี
ผลตอการเขารวมโครงการสงเสริมปลูกไมเศรษฐกิจของเกษตรกร ไดแก ตัวแปรขนาดพื้นที่ถือ
ครอง และการมีแหลงน้ําเพยีงพอในการทําการเกษตร มีความสัมพันธกบัโอกาสในการเขารวม
โครงการสงเสริมปลูกไมเศรษฐกิจอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95  
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ดวงฤดี (2543)  ไดทําการศึกษาปจจยัที่มีผลตอการตัดสินใจของเกษตรกรในการทํา
การเกษตรแบบผสมผสาน งานวิจยัใชประชากรคือเกษตรกรบานกูกาสงิห อําเภอเกษตรวิสัย 
จังหวดัรอยเอด็ โดยแยกกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุมคือ กลุมที่ทําการเกษตรแบบผสมผสานและ
กลุมที่ไมไดทาํการเกษตรแบบผสมผสาน และนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาวเิคราะห
ความสัมพันธระหวางปจจยัดานตางๆ กับการทําหรือไมทําการเกษตรแบบผสมผสาน โดยใช
คาสถิติคือคาไคสแควร อีกสวนหนึ่งไดวิเคราะหปจจัยที่มผีลตอการตัดสินใจทําการเกษตรแบบ
ผสมผสาน ขอมูลมีลักษณะของตัวแปรเปนตัวแปรตามแบบไมตอเนื่อง คือ มีคาเพียง 1 และ 0 โดยที่
คา 1 ใชในกรณีตัดสินใจทําการเกษตรแบบผสมผสาน สวนคา 0 ใชในกรณีที่ตดัสินใจไมทํา
การเกษตรแบบผสมผสาน ใชเครื่องมือทางสถิติในการวเิคราะหคือ แบบจําลองโลจิสติก (logistic 
model)  

 
 ผลวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจของเกษตรกรในการทําการเกษตรแบบผสมผสาน 
โดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยโลจิสติก (logistic regression analysis) ซ่ึงมีตัวแปรอิสระทั้งหมด 
10 ตัวแปร พบวา ปจจยัที่มีผลตอปจจัยที่มผีลตอการตัดสินใจทําการเกษตรแบบผสมผสานมีอยู
ดวยกัน 3 ตวัแปร คือ จํานวนแหลงน้ําที่ใชในการเกษตร การเปนสมาชิกกลุมเกษตรกร และ
ประสบการณในการทําการเกษตร โดยคาสถิติ likelihood ratio with 2 degrees of freedom เทากับ 
41.148 ซ่ึงแสดงนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดบัความเชื่อมั่นรอยละ 99  และจากแบบจําลองโลจิท 
สามารถหาความนาจะเปน (probability) ที่เกษตรกรแตละรายจะตัดสินใจทําการเกษตรแบบ
ผสมผสานไดจากคาสัมประสิทธิ์ (coefficient) ที่คํานวณไดขางตน ซ่ึงจากตัวอยางเกษตรกรทั้งหมด 
60 ราย พบวาโอกาสในการตัดสินใจทําการเกษตรแบบผสมผสานมีประมาณ 0.03 ถึง 0.99 หรือ 
รอยละ 3 ถึงรอยละ 99 โดยความนาจะเปนเฉลี่ยของเกษตรกรที่ตัดสนิใจทําการเกษตรแบบ
ผสมผสานมีรอยละ 77 ในขณะที่ความนาจะเปนเฉลี่ยของเกษตรกรทีต่ัดสินใจไมทาํการเกษตรแบบ
ผสมผสานมีคารอยละ 23 
 
 การตรวจเอกสารงานวิจัยทีใ่ชวิธีการวิเคราะหแบบจําลองการถดถอยโลจิสติก จะทําให
ทราบถึงวิธีการวิเคราะหตวัแปรอิสระที่ใชในการศึกษา รวมถึงการประยุกตใชแบบจําลองโลจิสติก
จากงานวิจยัขางตน ซ่ึงจะใชเปนแนวทางในการกําหนดแบบจําลองในการศึกษาครั้งนี้  
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2.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับสิง่จูงใจ 
 
 นันทนา และ คณะ (2521) ไดทําการวจิัยเร่ือง ส่ิงจูงใจในการทํางานของอาจารย
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยทําการศึกษาคนควาถึงลักษณะของตวัแปรที่เปนตวักําหนดการ 
จูงใจในการทาํงานของอาจารยในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วาประกอบดวยตัวแปรใดบางที่สําคัญ 
เพื่อนํามาใชประโยชนในการปรับปรุงแกไขมาตรการในการทํางานของหนวยงานใหดียิ่งขึ้น 
วัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อศึกษาลักษณะของปจจัยตางๆที่เปนสิ่งจูงใจในการทาํงาน ศึกษา
ระดับของสิ่งจงูใจแตละตัววามีระดับการจงูใจสูงและต่ําเพียงใด และศกึษาความสัมพันธระหวางตวั
แปรที่เปนสิ่งจงูใจ การศึกษาใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนอาจารยใน
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรบางเขน จํานวน 300 ตัวอยาง และใชการวเิคราะหขอมูลโดยการลงรหสั
ใน transferred sheet และจดัทําเขาตารางโดยใช electronic calculator นําเสนอขอมูลในรูป 
รอยละ  
 
 ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูล 2 สวน สวนแรกเปนขอมูลพื้นฐานทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพการสมรส อาชีพของคูสมรส จํานวนบุตร การศึกษา ตําแหนงทางวิชาการ ระดับ
ตําแหนง อัตราเงินเดือน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดอ่ืน สถานะทางการเงิน ที่อยูอาศัย พาหนะที่
ใชในการเดินทาง สวนที่ 2 เปนการสํารวจขอมูลเกี่ยวกับสิ่งจูงใจในการทํางาน ซ่ึงแบงสิ่งจูงใจ
ออกเปน 5 ประเภท ไดแก  
 
 1.  ดานสวัสดกิารในการทํางาน ไดแก การสันทนาการ  สภาพแวดลอมและบรรยากาศใน
การทํางาน และการบริการทีม่หาวิทยาลัยจดัให  
 2.  ดานความมั่นคงปลอดภยัในการทํางาน ไดแก ทัศนคติที่มีตอหนาที่ของตน ทัศนคติที่มี
ตอผูบังคับบัญชา, ทัศนคติที่มีตอความสามารถของตนเอง  
 3.  ดานการยอมรับในสังคม ไดแก การยอมรับในดานการทํางาน และการยอมรับในการ
เขาหมูคณะ  
 4.  ดานความกาวหนาในการทํางาน ไดแก โอกาสกาวหนาในทางการบริหาร และโอกาส
กาวหนาในทางวิชาหาร  
 5.  ดานความมุงหวังหรืออุดมคติในการทํางาน ไดแก ความมุงหวังหรืออุดมคติในดานการ
สอน ความมุงหวังหรืออุดมคติในดานการวิจัย และความมุงหวังหรืออุดมคติดานการไดทําในสิ่งที่
ตั้งเปาหมายไว  
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 ผลการวิจัยสรปุไดวา ส่ิงจูงใจในเรื่องสวัสดิการเปนปญหาสําคัญของมหาวิทยาลัย 
โดยเฉพาะในเรื่อง โทรศัพท ความสะอาด น้ําประปา ถนน ที่จอดรถ เงนิคาตรวจขอสอบ คาคุมสอบ 
การเบิกจายจากคลัง การบริการของไปรษณีย การรักษาพยาบาลของโรงพยาบาลในมหาวิทยาลัย
และบานพกัอาจารย สวนสิ่งจูงใจในดานการยอมรับในทางสังคมมีลักษณะของการยอมรับที่ดี  
อุดมคติในการทํางานของอาจารยสวนใหญสอดคลองกับวัตถุประสงค เปาหมายของมหาวิทยาลัย
ในดานการสอน การวจิยั และการสงเสริมและการบริการแกสังคม 
 

นิตยา (2546) ทําการศึกษาสิง่จูงใจที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของประชาชนในการ
จัดการทรัพยากรปาไม ใชกลุมเปาหมายทีท่ําการศึกษาคอื ชาวบานที่อาศัยอยูในหมูบานในเขตพืน้ที่
ปาสงวนแหงชาติ จํานวน 76 ครัวเรือน โดยเก็บขอมูลทั่วไปของประชาการ ขอมูลการใชประโยชน
ทรัพยากรปาไม และขอมูลการมีสวนรวมในการจัดการทรัพยากรปาไม ผูศึกษาไดกําหนดตัวแปร
อิสระคอื ส่ิงจูงใจในการจัดการทรัพยากรปาไม ซ่ึงแบงออกเปน ส่ิงจงูใจทางเศรษฐกิจ ไดแก รายได
จากของปา คาตอบแทนจากการทํางานกับหนวยงานจัดการตนน้ํา การเก็บของปาเพื่อยังชีพ และการ
เก็บของปาเพือ่การคา สวนสิ่งจูงใจทางดานสังคม ไดแก การเปนสมาชกิขององคกรชุมชน 
การศึกษาไดกาํหนดตวัแปรตามคือ การมีสวนรวมในการจัดการทรัพยากรปาไมแบบตางๆ ในการ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางสิ่งจูงใจทั้งสองประเภทกบัการมีสวนรวมในการจัดการทรัพยากรปา
ไม ใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันและหาคา Chi-square  

 
 ผลการศึกษาสิ่งจูงใจในการจดัการทรัพยากรปาไมพบวา มีส่ิงจูงใจ 2 ประเภท คือ รายได
จากของปาและการเก็บหาตาวเพื่อสรางรายได มีความสัมพันธกับการมสีวนรวมในการจัดการ
ทรัพยากรปาไมในระดับต่ํา ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.232 
และ 0.261 ตามลําดับ  
 
 จิตติมา (2540) ศึกษาเรื่อง เหตุจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสายสามัญ
ศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยสุมตัวอยางจากครูโรงเรียนเอกชน 248 แหงๆ ละ 2 คน ไดกลุม
ตัวอยางจํานวน 496 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวจิัย โดยเก็บขอมูล 2 สวน คือ 
แบบสอบถามสภาพทั่วไป ไดขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามคือ เพศ ระดบัชั้นที่สอน 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับเหตุจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึง
สรางขึ้นตามแนวคิดของ Herzberg  ประกอบดวยปจจยัรวม 14 ปจจยั คอื ปจจัยจงูใจ จํานวน 5 
ปจจัย ไดแก ความสําเร็จในงาน การยอมรบันับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา
ในตําแหนงการงาน ปจจัยค้ําจุน จํานวน 9 ปจจัย ไดแก นโยบายและการบริหาร การบังคับบัญชา 
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ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เงินเดือน ความมั่นคงในงาน สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน สภาพ
การทํางาน สภาพทางสังคม และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน  การวิเคราะหขอมูล
เกี่ยวกับสภาพทั่วไปใชการแจกแจงความถีแ่ละหาคารอยละ สวนการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของ
เหตุจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลุมตัวอยาง 2 กลุมคือ เพศชายและเพศหญิง ใชการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดยีว (one-way ANOVA) เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู  
 
 ผลการวิเคราะหสรุปไดวา เหตุจูงใจดานความมั่นคงในการทํางานและสถานภาพทางสังคม 
ของครูเพศชายและเพศหญิง มีความแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อ
เปรียบเทียบเหตุจูงใจการปฏิบัติงานของครูตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบวาเหตุจูงใจดาน
ความสําเร็จในงาน ดานความมั่นคงในการทาํงาน ดานสัมพันธภาพของผูรวมงาน และดานโอกาส
ไดรับความกาวหนาในงาน มีความแตกตางกันตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สวนการ
เปรียบเทียบเหตุจูงใจในการปฏิบัติงานของครูที่สอนในระดับชั้นตางกนั พบวามีเหตจุูงใจเพียง       
2 ดาน คือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานเงินเดือน ที่ไมมีความแตกตางกัน  
 
 สิงขร (2545) ศึกษาสิ่งจูงใจสําหรับการมีสวนรวมของราษฎรในการควบคุมไฟปาพืน้ที่ปา
สงวนแหงชาต ิโดยสุมตัวอยางจํานวน 164 ครัวเรือน ผูวิจยัไดกําหนดตวัแปรในการศกึษาครั้งนี้คือ 
ตัวแปรอิสระ จํานวน 3 กลุม ไดแก ลักษณะทางสังคมและเศรษฐกิจ  ส่ิงจูงใจภายใน และส่ิงจูงใจ
ภายนอก สวนตัวแปรตามคือ การมีสวนรวมของราษฎรในการควบคุมไฟปา ทั้งนี้ การวิเคราะหหา
ความแตกตางของระดับการมีสวนรวมในการควบคุมไฟปาของราษฎร ระหวางกลุมตัวแปรทาง
เศรษฐกิจสังคมและสิ่งจูงใจ ใชคา t-test และคา F-test กําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผล
การทดสอบสมมติฐานสรุปไดวา ปจจัยทีม่ีผลตอการมีสวนรวมของราษฎรในการควบคุมไฟปา 
ไดแก เพศ รายไดรวมของครัวเรือน ความถี่ในการรับรูขาวสารถึงโทษของไฟปาที่แตกตางกัน การ
เคยและไมเคยไดรับการฝกอบรมดานการปาไม การไดรับและไมไดรับประโยชนจากปาไม ความ
คาดหวังและไมคาดหวังทีจ่ะไดรับความชวยเหลือจากทางราชการ สวนปจจัยทีไ่มมีผลตอการมี
สวนรวมของราษฎรในการควบคุมไฟปา ไดแก อายุ ระดบัการศึกษา จํานวนสมาชิกในครัวเรือนที่
แตกตางกัน อาชีพหลัก อาชพีรอง ขนาดพืน้ที่ถือครอง ระยะเวลาที่ตั้งถ่ินฐานในหมูบาน การเปน
สมาชิกและไมเปนสมาชิกกลุมทางสังคมที่เกี่ยวของกับการอนุรักษทรัพยากรปาไม ความรูทั่วไป
เกี่ยวกับความสําคัญในการควบคุมไฟปา ความคาดหวังและไมคาดหวังที่จะไดรับผลตอบแทน 
ความภาคภูมิใจที่คาดหวังและไมคาดหวังทีจ่ะไดรับการยกยอง การมแีละไมมีความสมัพันธ
ระหวางเจาหนาที่ปาไมกับราษฎร  
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 เบญจพร (2543) ทําการศึกษาสิ่งจูงใจทางเศรษฐกิจของเกษตรกรจากโครงการสงเสริม
เกษตรกรปลูกสรางสวนปาไมสัก อําเภออูทอง จังหวดัสุพรรณบุรี เปนการศึกษาสภาพทางเศรษฐกจิ
และสังคมและความคิดเหน็ดานสิ่งจูงใจทางเศรษฐกิจที่ทาํใหเกษตรกรเขารวมโครงการ โดยการ
สัมภาษณเกษตรกรจํานวน 90 ราย ขอมูลสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมที่ไดนํามาวเิคราะหแบบ
พรรณนาโดยใชสถิติอัตราสวนรอยละ คาเฉล่ีย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน สวนการวิเคราะหความ
พอใจตอส่ิงจูงใจทางเศรษฐกจิ ใชวิธีของ Likert scale นําผลคะแนนทีไ่ดมาคิดเปนอัตราสวนรอยละ 
คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลปรากฏวา ส่ิงจูงใจทางเศรษฐกิจในดานเงนิทุนสนับสนุนจาก
รัฐบาลรายละ 3,000 บาท/ไร มีเกษตรกรเหน็ดวยรอยละ 94.44 คิดเปนคาเฉลี่ยถวงน้ําหนัก 3.94 
นับเปนสิ่งจูงใจที่เกษตรกรพงึพอใจในระดบัมากที่สุด รองลงมาเปนสิ่งจูงใจดานรายไดจากการ
จําหนายเนื้อไม เห็นดวยรอยละ 88.90 นั่นคือ รายไดจากการจาํหนายเนื้อไมเปนสิ่งจงูใจทาง
เศรษฐกิจในระดับสูงที่สุด สวนสิ่งจูงใจประเภทการปลูกพืชเกษตรแซมในสวนไมสัก มีเกษตรกร
เห็นดวยรอยละ 38.90 อยูในระดับปานกลางและสิ่งจูงใจประเภทการปลูกพืชสมุนพรในแปลงผัก มี
เกษตรกรเห็นดวยรอยละ 10 ซ่ึงแปลวาไมเห็นดวยกับประเด็นนี้  
 
 ชัชวาลย (2543) ทําการศึกษาเรื่องทัศนคติและส่ิงจูงใจของราษฎรในการยอมรับโครงการ
ปลูกปาชุมชนตามความชวยเหลือของมูลนิธิกรีนเอิรท กรณีศึกษาปาชุมชนสวนหมอน อําเภอมัญจา
คีรี จังหวัดขอนแกน วัตถุประสงคเพื่อศึกษาทัศนคติและสิ่งจูงใจของราษฎร และศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจยับางประการทีม่ีผลตอทัศนคติของราษฎรในการยอมรับโครงการปลูก
ปาชุมชนในทีด่ินสาธารณประโยชนของตาํบล ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากการ
สุมตัวอยางเกษตรกรในพื้นที่จํานวน 90 คน โดยขอมูลทีไ่ดประกอบดวย ขอมูลลักษณะทัว่ไปของ
พื้นที่ศึกษาซึ่งนําเสนอในรูปของการพรรณนา ขอมูลลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ เพศ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษาสูงสุด อาชีพหลัก อาชีพรอง รายไดเฉลี่ยตอป ฯลฯ สรุปผลการศึกษาในรูป
ของความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอมูลดานทัศนคติของราษฎรที่มีตอ
โครงการฯ ใชคาน้ําหนกัคะแนนเฉลี่ยของการวัดระดับเจตคติ แลวใชสถิติ t-test  เพื่อเปรียบเทียบ
หาความแตกตางในเรื่องทัศนคติของกลุมประชาการที่มเีพศและอายุตางกัน  
 
 ในสวนของการศึกษาสิ่งจูงใจที่ราษฎรคาดวาจะไดรับจากโครงการปาชุมชน ไดกําหนด
ส่ิงจูงใจไว 10 ประเภท ไดแก การมีปาชุมชนไวเปนกองทุนของหมูบาน การมีที่พักผอนหยอนใจ 
การมีแนวปองกันลมพายุ การไดรับอนุญาตใหเก็บของปาได การไดรับอนุญาตใหเกบ็หาไมฟนไว
ใชในครัวเรือนได การไดรับคัดเลือกใหเขาฝกอบรม ดูงาน การมีแหลงที่อยูของสัตวปา การไดรับ
กลาไมไปปลูก การไดรับอนุญาตใหปลูกพืชควบในเขตปาชุมชน การไดรับโอกาสทํางานใน
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โครงการ ซ่ึงในแบบสอบถามจะใหผูใหขอมูลใหคะแนนสิ่งจูงใจแตละขออยางอิสระ โดยมีคะแนน 
1 – 10 คะแนนในแตละขอ จากนั้นนําคะแนนที่ไดในแตละคําถามมาคํานวณเปนคารอยละและ
จัดลําดับคะแนนจากมากไปนอย ผลการวิเคราะหพบวา ส่ิงจูงใจที่ไดคะแนนมากทีสุ่ด คือ หัวขอ
การมีปาชุมชนไวเปนกองทนุของหมูบาน (รอยละ 18.52) รองลงมาคือ การมีที่พักผอนหยอนใจ 
(รอยละ 15.62) ลําดับที่สามคือ การมีแนวปองกันลมพายุ (รอยละ 14.97) สวนสิ่งจูงใจที่ไดคะแนน
นอยที่สุดคือ การไดรับโอกาสเปนคนงานในโครงการปลูกปาชุมชน (รอยละ 2.89)  
 

จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของกับปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจ ชวยใหผูวจิัยไดทราบถึงลักษณะ
ของสิ่งจูงใจประเภทตางๆ ซ่ึงสามารถนํามาประยุกตใชในการกําหนดชนิดของตัวแปรอิสระที่จะใช
ในการวิจัยคร้ังนี้ได 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ กําหนดกรอบแนวคิดและตัวแปรในการศึกษา ดังนี้  
 

ตัวแปรอิสระ (X)  ตัวแปรตาม (Y) 
   
ปจจัยดานบุคคล   
- เพศ   
- อาย ุ   
- ระดับการศึกษา   
- เงินเดือน   
- ตําแหนง   
- ระดับ  การตัดสินใจเปนวิทยากร 
- ระยะเวลาการทํางาน  คายเยาวชนเพือ่การอนุรักษ 
- ประสบการณในการเปนวทิยากร  ทรัพยากรธรรมชาติและ 
- จํานวนครั้งทีเ่คยเปนวิทยากร  ส่ิงแวดลอม 
   
ส่ิงจูงใจ   
1. ดานสวัสดิการ    
2. ดานความมัน่คงปลอดภัย   
3. ดานการยอมรับนับถือ   
4. ดานโอกาสกาวหนา   
5. ดานความคาดหวัง    
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อุปกรณและวิธีการ 
 

อุปกรณ 
 

1.  แบบสอบถามที่ผูวิจัยจัดทาํขึ้น  
2.  กระดาษและชุดเครื่องเขียน  
3.  ซองใสเอกสารสําหรับสงแบบสอบถามทางไปรษณยี  
4.  เครื่องโทรสาร 
5.  คอมพิวเตอรและโปรแกรมประมวลผลสําเร็จรูป  
 

วิธีการ 
 
1.  ขอมูลและการเก็บรวบรวมขอมูล  
 
 1.1  ขอมูลทุติยภูมิ  (Secondary data) ไดแก แผนฝกอบรม ประชุม สัมมนา ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2549 โครงการและรายงานผลการฝกอบรมหลักสูตร วิทยากรคายเยาวชนเพื่อการ
อนุรักษทรัพยากร ธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  รุนที่ 1,  2 และ 3 ประจําป พ.ศ. 2549   และขอมูล 
ผูผานการฝกอบรมโดยสืบคนจากฐานขอมลูผูผานการฝกอบรม สวนฝกอบรม สํานักบริหารงาน
กลาง กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพนัธุพืช  
 
 1.2  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data)   เปนขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุม
ตัวอยาง ซ่ึงเปนผูผานการฝกอบรมหลักสูตร วิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากร 
ธรรมชาติและสิ่งแวดลอม รุนที่ 1, 2 และ 3 ป พ.ศ. 2549  ไดแก ขาราชการระดับ 6 ลงมา 
ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนกังานจางเหมา ทีท่ําหนาที่ดานการสงเสริมและเผยแพร  

 
ขอมูลปฐมภูมิประกอบดวย สวนที่ 1 ไดแก ขอมูลดานบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได ตาํแหนง ระดับ ระยะเวลาการทํางาน ประสบการณการเปน
วิทยากร และจาํนวนครั้งที่เปนวิทยากร  และสวนที่ 2 ไดแก ขอมูลที่ไดจากการวัดระดับคะแนน
ส่ิงจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร  
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2.  ประชากรที่ใชในการศึกษา 
 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ขาราชการระดับ 6 ลงมา ลูกจางประจํา พนกังาน
ราชการ และพนักงานจางเหมา ที่ทําหนาทีด่านการสงเสริมและเผยแพร ซ่ึงไดผานการฝกอบรม
หลักสูตรวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมในรุนที่ 1, 2 และ 
3 ป พ.ศ. 2549 จํานวนรวมทัง้สิ้น 119 คน รายละเอียดดังตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1  จํานวนผูผานการฝกอบรมหลักสูตรวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากร  
                  ธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
 

รุนที่ คุณสมบัติ  จํานวน 
1 ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนกังานจางเหมา           44 
2 ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนกังานจางเหมา           39 
3 ขาราชการระดบั 6 ลงมา           36 

 รวม       119 
 
ท่ีมา: สวนฝกอบรม กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพนัธุพืช (2549)  
 
 การสุมเลือกตัวอยาง จะดําเนินการสุมแบบแบงเปนชั้นภูมิ (stratified random sampling) 
(ณรงค, 2549)  แบงกลุมผูผานการฝกอบรมออกเปน 3 กลุม โดยแบงตามรุนที่เขารับการฝกอบรม 
จากนั้นจึงสุมตัวอยางจากแตละกลุมดวยวธีิการสุมอยางงาย (random sampling) ตอไป (บุญธรรม, 
2531) ในการกําหนดขนาดของตัวอยางใชสูตรคํานวณหาขนาดของตวัอยางของ Yamane (1973)  
ที่ระดับความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 0.05 
 

สูตรในการคํานวณคือ 
   n i   =          Ni  
     1 + Nie

2 
กําหนดให  n i  คือ  จํานวนของตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

Ni  คือ  จํานวนของประชากร 
      e   คือ  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางในครั้งนี้ กําหนดที่ 0.05  
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จากวิธีการคํานวณขางตน จะไดจํานวนตวัอยางที่ตองการเทากับ 91.71 ตัวอยาง  
 

ดังนั้น การคํานวณหาสัดสวนของจํานวนตัวอยางใน 3 รุน จะใชสูตรการกระจายตาม
สัดสวนของสุบงกช (2526) ดังตอไปนี้  

 
n i   =                   Ni  

                  N 
กําหนดให  n i  คือ จํานวนของตัวอยางในรุนที่ i 
      n    คือ จํานวนของตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา 

Ni  คือ จํานวนของประชากรในรุนที่ i 
N  คือ จํานวนของประชากรทั้งหมด 
i  คือ กลุมของประชากร ไดแก รุนที่ 1, 2 และ 3    

จากการคํานวณจะไดขนาดของตัวอยางในแตละรุน ดังที่แสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  ขนาดของตัวอยางที่ไดจากการสุมตัวอยาง 
 

รุนที่ จํานวนประชากร จํานวนตัวอยาง 
1 44                    34 
2 39                    30 
3 36                    28 

รวม                     119                    92 
 
3.  เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (ภาคผนวก ข) ประกอบดวย

แนวคําถาม 2 สวน คือ 
 

 3.1  ขอมูลดานบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดอืน 
ตําแหนง ระดบั ระยะเวลาการทํางาน ประสบการณในการเปนวิทยากร และจํานวนครั้ง 
ที่เคยเปนวิทยากร  

n
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3.2  ขอมูลที่ไดจากการวัดระดับคะแนนสิ่งจูงใจทีก่ลุมตัวอยางไดใชในการตัดสินใจเปน
วิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม โดยผูตอบแบบสอบถาม
จะใหคะแนนสิ่งจูงใจในแตละขอ รวมคําถามจํานวน 27 ขอ โดยแบงสิ่งจูงใจออกเปน 5 ดาน ไดแก  

       3.2.1  ส่ิงจูงใจดานสวัสดิการ ไดแก คาํถามขอ 1, 2, 3, 4, 5, 6 และ 7 รวม 7 ขอ 
       3.2.2  ส่ิงจูงใจดานความมั่นคงปลอดภัย ไดแก คําถามขอ 8, 9, 10, 11 และ 12 รวม 5 ขอ 
       3.2.3  ส่ิงจูงใจดานการยอมรับนับถือ ไดแก คําถามขอ 13, 14, 15, 16 และ 17  รวม 5 ขอ 
       3.2.4  ส่ิงจูงใจดานโอกาสกาวหนา ไดแก คําถามขอ 18, 19, 20, 21 และ 22  รวม 5 ขอ 
       3.2.5  ส่ิงจูงใจดานความคาดหวัง ไดแก คําถามขอ 23, 24, 25, 26 และ 27 รวม 5 ขอ

  
แบบสอบถามที่สรางขึ้น จะนําไปทดสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น ดังนี้  
 

 1.  การทดสอบความเที่ยวตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยการนําแบบสอบถาม 
ที่สรางขึ้นไปขอคําปรึกษาจากผูมีความรูความชํานาญ (บุญธรรม, 2531) ซ่ึงเปนอาจารยที่ปรึกษาใน
คณะวนศาสตร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ผูอํานวยการสวนฝกอบรม และทานที่ปรึกษาอธิบดีกรม
อุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาที่ตองการวัด  และ
ปรับปรุงแกไขการใชถอยคาํใหมีความเหมาะสมตอไป  
 
 2.  การหาความเชื่อมั่น (reliability) โดยการนําแบบสอบถามไปทดสอบกับตัวอยางทีม่ี
ลักษณะใกลเคียงกับประชากรที่ศึกษา ซ่ึงมีคุณสมบัติเปนขาราชการ ลูกจางประจํา พนกังานราชการ 
และพนกังานจางเหมาสังกดักรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพชื ที่ปฏิบัติหนาที่เปนวิทยากร  
จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความชัดเจนของคําถามความครบถวนของเนื้อหา และความ
สอดคลองภายในคําตอบ ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดจากการตอบคําถามของผูตอบแบบสอบถาม  
โดยใชการวิเคราะหความเชือ่ถือไดโดยวิธี Cronbach’s Alpha (กัลยา, 2546) มีสูตรการคํานวณดังนี ้
 

    k r  
                                      1+ (k-1) r    
 

โดยที่    α  =     คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
k    =     จํานวนคําถาม 

  r    =    คาเฉลี่ยของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคําถามตางๆ  
 

α          =       
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 ผลจากการทดสอบปรากฏวา ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.847 ซ่ึงอยูในระดับสูงกวา
เกณฑมาตรฐานที่กําหนดไวตั้งแต 0.70 ขึ้นไป จึงถือไดวาแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  
มีความเที่ยง และความนาเชือ่ถืออยูในเกณฑที่สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใหผล
ที่มีความแมนยํานาเชื่อถือได    
 
4.  การวัดระดับอิทธิพลของสิ่งจูงใจ 
  
 การศึกษาเพื่อวัดระดับอิทธิพลของสิ่งจูงใจที่ใชเปนเครื่องมือในการตดัสินใจเปนวทิยากร
คายเยาวชนเพือ่การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  ผูวิจัยไดตั้งคําถามผูตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับสิ่งจูงใจเปนขอๆ วาสามารถจูงใจหรือชักนําใหเกิดการตัดสินใจเปนวิทยากร
คายเยาวชนฯ ไดมากนอยเพยีงใดโดยการใหคะแนนสิ่งจงูใจในแตละขอ ซ่ึงเปนคําถามตามแบบ
ของ Likert scale (บุญธรรม, 2531) ซ่ึงแบงการใหคะแนนออกเปน 5 ระดับ คือ  

ระดับของสิ่งจงูใจมากที่สุด   5  คะแนน  
ระดับของสิ่งจงูใจมาก    4 คะแนน 
ระดับของสิ่งจงูใจปานกลาง  3 คะแนน 
ระดับของสิ่งจงูใจนอย   2 คะแนน 
ระดับของสิ่งจงูใจนอยที่สุด    1 คะแนน 
 

 จากนั้นจึงหาคาเฉลี่ยคะแนนสําหรับคําถามทุกขอ แลวนําไปเปรียบเทยีบกับอันตรภาคชั้นที่
ไดคํานวณไว เพื่อช้ีวัดระดับอิทธิพลของสิ่งจูงใจทีใ่ชเปนเครื่องมือในการตัดสินใจเปนวิทยากรคาย
เยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  ซ่ึงเกณฑการแบงอันตรภาคชั้นเพื่อวัด
ระดับของสิ่งจงูใจ สามารถคํานวณไดดังนี้  
 
  ความกวางของอันตรภาคชัน้  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
       จํานวนชั้น  
 
 เกณฑในการแปลผลระดับอิทธิพลของสิ่งจูงใจทีใ่ชในการตัดสินใจเปนวิทยากร 
คายเยาวชนเพือ่การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม ดังนี้  
  คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.80   หมายถึง อิทธิพลของสิ่งจูงใจอยูในระดับต่าํมาก  
  คะแนนเฉลี่ย  1.81 – 2.60   หมายถึง อิทธิพลของสิ่งจูงใจอยูในระดับต่าํ 
  คะแนนเฉลี่ย  2.61 – 3.40  หมายถึง อิทธิพลของสิ่งจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
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  คะแนนเฉลี่ย  3.41 – 4.20  หมายถึง อิทธิพลของสิ่งจูงใจอยูในระดับสูง 
  คะแนนเฉลี่ย  4.21 – 5.00  หมายถึง อิทธิพลของสิ่งจูงใจอยูในระดับสูงมาก 
 
5.  ตัวแปรที่ใชในการวิเคราะห  
 
 5.1  ตัวแปรตาม  (dependent variable) ไดแก การตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากรคาย
เยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม โดย 1 = เปนวิทยากร และ 0 = ไมเปน
วิทยากร 
 
 5.2  ตัวแปรอสิระ (independent variable)  ไดแก ส่ิงจูงใจในการเปนวทิยากร ไดแก  
 
                     5.2.1  ปจจัยสวนบุคคล 
      ก.  เพศ      
      ข.  อายุ      
      ค.  ระดับการศึกษา   
      ง.  เงินเดือน   
      จ.  ตําแหนง     
      ฉ.  ระดับ  
      ช.  ระยะเวลาการทํางาน    
      ซ.  ประสบการณการเปนวิทยากร  
                               ฌ.  จํานวนครั้งที่เคยเปนวิทยากร 
 
                      5.2.2  ปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจ ไดแก ส่ิงจูงใจดานตางๆ ดังตอไปนี้  
                    ก.  ดานสวัสดิการ ไดแก  
             1)  คาตอบแทน 
             2)  สภาพแวดลอมของสถานที่จัดอบรม 
             3)  การบริการที่จัดใหแกวทิยากร 
        ข.  ดานความมั่นคงปลอดภัย  
              1)  ความมั่นคงของงาน 
              2)  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
              3)  การใชความรูในการแกไขปญหา 
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        ค.  ดานการยอมรับนับถือ   
                1)  การยอมรับในดานการทํางานจากผูบังคับบัญชา/เพื่อนรวมงาน 
              2)  การยอมรับในดานการเขากลุม  
              3)  การยอมรับจากผูดําเนินการจัด 
        ง.  ดานโอกาสกาวหนา  
              1)  โอกาสกาวหนาในตําแหนง 
              2)  โอกาสกาวหนาในหนาทีว่ิทยากร 
              3)  โอกาสในการพฒันาความรู ความสามารถที่เกี่ยวของ 
         จ.  ดานความคาดหวัง 
              1)  ความคาดหวังในการเปนวิทยากร  
              2)  ดานความคาดหวงัในดานการใหบริการแกสังคม 
              3)  ความคาดหวังในการหาผูรวมอุดมการณ 
 
6.  วิธีการวิเคราะหขอมูล     
 
 การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาครั้งนี้ แบงออกเปน 2 สวน คือ 
  
 1.  การวิเคราะหเชิงพรรณนา (descriptive analysis)  เปนการวิเคราะหขอมูลดานบุคคลของ
กลุมตัวอยาง โดยการบรรยายลักษณะของประชากร และคะแนนเฉลี่ยของสิ่งจูงใจในการเปน
วิทยากรในแตละขอ โดยใชคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย นาํเสนอในรูปของตารางวิเคราะหประกอบ
คําบรรยาย  
 
 2.  การวิเคราะหเชิงปริมาณ (quantitative analysis)  

  
     2.1  การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยโดยการใชสถิติ chi-square (บุญธรรม, 

2531)  ในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระไดแก ปจจัยสวนบุคคล กับการตัดสินใจ
เปนวิทยากรหรือไมเปนวิทยากร  โดยกําหนดนยัสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยใชสูตรการคํานวณ ดังนี ้ 

 

  χ2  =           Σ ( O - E2 )                 
                 E 
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โดยที่      χ2   =      คา   chi-square 
   O     =    ความถี่ที่แจงนบัได  
   E = ความถี่ที่คาดหวังหรือที่กําหนด  
   N = จํานวนรวม 
 
      2.2  การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของระดับคะแนนสิ่งจูงใจในแตละขอ 
ในสิ่งจูงใจทั้งหมดรวม 5 ดาน โดยใชการทดสอบทางสถิติ t-test  (กัลยา, 2546) เพื่อเปรียบเทียบ
คะแนนเฉลี่ยของสิ่งจูงใจ ระหวางกลุมที่เปนวิทยากรและกลุมที่ไมเปนวิทยากร 
 

     2.3  การวิเคราะหความสมัพันธของสิ่งจูงใจกับการตดัสินใจเปนวทิยากรของกลุม
ตัวอยางโดยใชวิธีการทางสถิติคือ การวิเคราะหการถดถอยแบบโลจิสติก (logistic regression 
analysis) ซ่ึงเปนการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ แลวนําสมการ
ถดถอยท่ีไดไปประมาณหรือพยากรณคาตัวแปรตาม เมือ่กําหนดคาตวัแปรอิสระ  

 
          ในกรณทีี่ตัวแปรตามเปนตัวแปรเชิงกลุมที่มีคาไดเพียง 2 คา (dichotomous variable)  

(กัลยา, 2549) ไดแก คา 1 สําหรับการตัดสนิใจเปนวิทยากร และคา 0 สําหรับการตัดสนิใจไมเปน
วิทยากร กลาวคอื เปนการศกึษาความสัมพันธของสิ่งจูงใจชนิดหนึ่ง ทีม่ีตอโอกาสในการตัดสินใจ
เปนวิทยากร พรอมทั้งศึกษาระดับความสมัพันธของสิ่งจูงใจแตละชนดิ จากนัน้เราสามารถพยากรณ
โอกาสที่จะเกดิเหตกุารณทีส่นใจ นั่นคือ การโอกาสที่ประชากรจะตัดสินใจเปนวิทยากร โดยการ
คัดเลือกตัวแปรที่เหมาะสม นํามาสรางเปนสมการ หรือเรียกวา แบบจาํลองโลจิสติก (logistic 
model)  เพื่อใหเกิดความถูกตองมากที่สุดในการพยากรณโอกาสที่จะเกิดเหตุการณที่สนใจ โดยใน
การคํานวณจะใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป (ธวัชชัย, 2542) 

 
7.  สมมติฐานในการศึกษา  

 
ในสวนของการศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับสิ่งจูงใจดานสวัสดิการ 

ดานความมัน่คงปลอดภัย ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสกาวหนา และความคาดหวังอุดมคตใิน
การตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร มีสมมติฐานดังตอไปนี ้

 
1.  เพศไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร 
2.  อายุไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร 
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3.  ระดับการศกึษาไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเปนหรือไมเปนวทิยากร 
4.  เงินเดือนไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร 
5.  ตําแหนงไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร 
6.  ระดับไมมคีวามสัมพันธกับการตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร 
7.  ระยะเวลาการทํางานไมมคีวามสัมพันธกับการตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร 
8.  ประสบการณในการเปนวิทยากรไมมีความสัมพันธกบัการตัดสินใจเปนหรือไมเปน 

วิทยากร 
9.  จํานวนครั้งของการเปนวทิยากรไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเปนหรือไมเปน 

วิทยากร 
10.  คาเฉลี่ยระดับคะแนนสิ่งจูงใจดานสวสัดิการระหวางกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและ 

กลุมที่ไมเปนวิทยากรไมมีความแตกตางกนั 
11.  คาเฉลี่ยระดับคะแนนสิ่งจูงใจดานความมั่นคงปลอดภัยระหวางกลุมตัวอยางที่เปน 

วิทยากรและกลุมที่ไมเปนวทิยากรไมมีความแตกตางกัน 
12.  คาเฉลี่ยระดับคะแนนสิ่งจูงใจดานการยอมรับนับถือระหวางกลุมตวัอยางที่เปน

วิทยากรและกลุมที่ไมเปนวทิยากรไมมีความแตกตางกัน 
13.  คาเฉลี่ยระดับคะแนนสิ่งจูงใจดานโอกาสกาวหนาระหวางกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากร 

และกลุมที่ไมเปนวิทยากรไมมีความแตกตางกัน 
14.  คาเฉลี่ยระดับคะแนนสิ่งจูงใจดานความคาดหวังระหวางกลุมตัวอยางที่เปน 

วิทยากรและกลุมที่ไมเปนวทิยากรไมมีความแตกตางกัน 
 
8.   แบบจําลองที่ใชในการศึกษา 
 
 การวิเคราะหส่ิงจูงใจในการเปนวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอม โดยการใชแบบจําลองโลจิสติก (logistic model) เปนการศึกษาความสมัพันธ
ระหวางตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ แลวนําสมการถดถอยที่ไดไปประมาณคาตวัแปรตาม เมื่อ
กําหนดคาตัวแปรอิสระ โดยในกรณีที่ตัวแปรตามเปนตัวแปรเชิงกลุมทีม่ีคาไดเพยีง 2 คา 
(dichotomous variable) (กัลยา, 2549) จะวเิคราะหความถดถอยโลจิสติกแบบ 2 ทางเลือก (binary 
logistic) คือ  

              =   1   ถาตัดสินใจเปนวิทยากร 
Yi       

                                =   0   ถาตัดสินใจไมเปนวิทยากร 
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 ในการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติก เมื่อ Y มีไดเพยีง 2 คาคือ 0 และ 1 จะพบวา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร X และ Y ไมไดอยูในรูปเชิงเสน แตจะอยูในรูปของโอกาสที่จะเกิด
เหตุการณที่สนใจ โดยถา   Y  =  1  จะไดรูปแบบของสมการโลจิสติก ดังนี้  
 

      Pi       =             e β0  +β1X1 +…… + βnXn       

   1+ e β0  +β1X1 +…… + βnXn    
         =              e Yi              

    1+ e Yi 
 

โดยที่    Pi    =       P (event)         =     ความนาจะเปนที่จะตดัสินใจเปนวิทยากร 
และ            P ( no event)   =     1 - P (event)     
กําหนดให     0  ≤  Pi  ≤ 1    
และ  e  คือฐานของ natural base ซ่ึงมีคาประมาณ 2.718    
สามารถปรับความสัมพันธใหอยูในรูปเชิงเสนได โดยให  
 
      Odd ratio      =        P (event)                             
                  P ( no event)    
 
เมื่อ                      Odd ratio     =     โอกาสที่จะเกิดเหตุการณเปนกี่เทาของโอกาสที่จะไมเกิด 
Take log ในสมการจะไดสมการ  Logistic Response Function ดังนี ้
 

                     Pi   =         β0  +  β1 X1  +……. + βnXn        

                                1 - Pi 
 

สําหรับการประมาณคา Y เปนการประมาณ Pi  หรือ  P (event)  จะใชสมการโลจิสติก  

ในการประมาณคาสัมประสิทธิ์   β0,  β1, β2, …,  βn   โดยพิจารณาจากตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัย
ดานบุคคล และคะแนนของสิ่งจูงใจในการเปนวิทยากร  สามารถเขียนความสัมพันธได ดังนี้  
 
 
 

Log 
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  Yi     =         β0  +  βj Xij   +  Ui        
   
 เมื่อ Yi    =  การตัดสินใจเปนวิทยากร      (Yi  =  1) 

Yi =  การตัดสินใจไมเปนวิทยากร  (Yi  =  0) 
  Xij   = ชุดของตัวแปรอิสระ  

  βj = ชุดของคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ  

  β0   = คาคงที่  
  Ui = ความคลาดเคลื่อน 
   i  =          ประชากรผูตอบแบบสอบถาม 

 j  = กลุมตัวอยางที่นํามาวิเคราะห (รุนที่ 1, 2 และ 3)  
กําหนดให 

 Yi    =         1    ถา Yi  ≥ 0.5  กรณีคาดวาจะตัดสินใจเปนวทิยากร 

 Yi    =         0   ถา Yi  < 0.5   กรณีคาดวาจะตดัสินใจไมเปนวิทยากร 
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ผลและวิจารณ 
 

ผล 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําเสนอผลตามลําดับดังตอไปนี้  
 
 สวนท่ี 1  ขอมูลดานบุคคล  
 
 สวนท่ี 2  การทดสอบสมมติฐานของปจจยัดานบุคคล โดยการวเิคราะหความสัมพันธของ
ปจจัยดานบุคคล กับการตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร 
 
 สวนท่ี 3  การทดสอบสมมติฐานของปจจยัส่ิงจูงใจ โดยใชการทดสอบความแตกตาง
ระหวางคะแนนเฉลี่ยของสิ่งจูงใจในการเปนวิทยากรกับการตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร  
 
 สวนท่ี 4  การวิเคราะหความสัมพันธของสิ่งจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรดวย 
วิธี logistic regression analysis 
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ขอมูลดานบคุคล 
 

 ขอมูลดานบุคคลของกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนผูผานการฝกอบรมหลักสูตร วิทยากรคายเยาวชน
เพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม รุนที่ 1, 2 และ 3 ในป พ.ศ. 2549  ซ่ึงจะแสดง
ถึงลักษณะทางเศรษฐกิจและสังคม  ขอมูลในการศึกษาไดรวบรวมจากผูผานการฝกอบรมจํานวน
ทั้งสิ้น 92 ตัวอยาง โดยจําแนกกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุม คือ กลุมที่เปนวิทยากร และกลุมที่ไม
เปนวิทยากร ผลการวิเคราะหขอมูลมีรายละเอียด ดังนี้  
 
 จากตารางที ่3 พบวา กลุมตวัอยางผูตอบแบบสอบถามที่ไดผานการฝกอบรมแลวทั้งหมด 
92 คน  ไดเปนวิทยากรจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 66.3 และไมเปนวทิยากร จํานวน 31 คน คิด
เปนรอยละ 33.7  จะพบวาผูที่เปนวิทยากรมีจํานวนต่ํากวาเปาหมายของหลักสูตรการฝกอบรม 
ที่ไดกําหนดไววา รอยละ 80 ของผูผานการฝกอบรมสามารถเปนวิทยากรได  
 
ตารางที่ 3  จํานวน รอยละของกลุมตัวอยางที่เปนและไมเปนวิทยากร 
 
 จํานวน (คน) รอยละ 
เปนวิทยากร 61 66.3 
ไมเปนวิทยากร 31 33.7 
รวม 92                 100.0 
 
1.  เพศ   
 

จากผลในตารางที่ 4 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย โดยเปนวิทยากรจํานวน 54 
คนคิดเปนรอยละ 88.5 และไมเปนวิทยากรจํานวน 26 คนคิดเปนรอยละ 83.9  สวนเพศหญิงเปน
วิทยากรจํานวน 7 คนและไมเปนวิทยากร 5 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และ 16.1 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 4  จํานวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวทิยากร จําแนกตามเพศ  
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร 
เพศ 

จํานวน (คน) รอยละ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย           54 88.5          26 83.9 
หญิง             7 11.5 5 16.1 
รวม           61     100.0          31       100.0 

 
2.  อายุ 
 

จากตารางที่ 5 พบวา วทิยากรรอยละ 27.9 มีอายุระหวาง 36-40 ป และรอยละ 26.1 มีอายุ
ระหวาง 31-35 ป  สวนผูที่ไมเปนวิทยากรสวนใหญอยูในชวงอายุระหวาง 41-45 ป คิดเปนรอยละ 
38.7 รองลงมาคือ อายุระหวาง 36-40 ป คิดเปนรอยละ 29  ในขณะที่กลุมตัวอยางสวนนอยมีอายุ
นอยกวา 30 ปและอายุตั้งแต 50 ปขึ้นไป มจีํานวนนอยทีสุ่ดทั้งในกลุมที่เปนและไมเปนวิทยากร 
 
ตารางที่ 5  จํานวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวทิยากร จําแนกตามอาย ุ
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร 
อายุ 

จํานวน (คน) รอยละ จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 30 ป   2         3.3  1   3.2 
31-35 ป 16       26.1  5 16.2 
36-40 ป 17       27.9  9 29.0 
41-45 ป 12       19.7          12 38.7 
46-50 ป  12       19.7  3   9.7 
ตั้งแต 50 ปขึ้นไป  2         3.3  1   3.2 
รวม 61     100.0          31   100.0 
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3.  ระดับการศึกษา 
 

กลุมตัวอยางทัง้ 2 กลุม สวนใหญจบการศกึษาระดับปริญญาตรี โดยกลุมวิทยากรคิดเปน
รอยละ 37.7  และในกลุมทีไ่มเปนวิทยากร คิดเปนรอยละ 29.0  รองลงมาเปนระดบัมัธยมศึกษา
ตอนปลาย คิดเปนรอยละ 23.0 ในกลุมที่เปนวิทยากรและรอยละ 25.8 ในกลุมที่ไมเปนวิทยากร  
ผลดังตารางที่ 6  
 
ตารางที่ 6  จํานวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวทิยากร จาํแนกตามระดับ 
                  การศึกษา 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร 
ระดับการศึกษา 

จํานวน (คน) รอยละ จํานวน (คน) รอยละ 
มัธยมศึกษาตอนตน          11     18.0            5    16.1 
มัธยมศึกษาตอนปลาย          14     23.0            8    25.8 
อนุปริญญา            5       8.2            5    16.1 
ปริญญาตรี          23     37.7            9    29.0 
ปริญญาโทขึ้นไป            8     13.1            4    13.0 
รวม          61   100.0          31  100.0 
 
4.  เงินเดือน 
 

ดังผลในตารางที่ 7 พบวา ผูผานการฝกอบรมทั้ง 2 กลุมสวนใหญมีเงินเดือนระหวาง 5,000-
10,000 บาท โดยกลุมที่เปนวทิยากรมีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 50.8 รองลงมาคือ เงินเดือน 
10,001-15,000 บาท และ 15,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 16.4 เทากัน และมากกวา 25,000 บาท
มีมากถึงรอยละ 11.5 สําหรับกลุมที่ไมเปนวิทยากรรอยละ 61.3 มีเงินเดอืนระหวาง 5,000 – 10,000 
บาท รองลงมาคือเงินเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาท และ 20,001-25,000 คิดเปนรอยละ 16.1 
เทากัน  และเงนิเดือนมากกวา 25,000 บาท คิดเปนรอยละ 3.3 
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ตารางที่ 7  จํานวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวทิยากร จําแนกตามเงินเดือน 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร 
เงินเดือน 

จํานวน (คน) รอยละ จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 5,000 บาท   1   1.6 0 0 
5,000-10,000 บาท 31 50.8         19 61.3 
10,001-15,000 บาท 10 16.4 1   3.2 
15,001-20,000 บาท 10 16.4 5 16.1 
20,001-25,000 บาท  2  3.3 5 16.1 
มากกวา 25,000 บาทขึ้นไป  7 11.5 1   3.3 
รวม          61 100.0         31   100.0 

 
5.  ตําแหนง  
 

วิทยากรสวนใหญเปนพนกังานราชการ มีจาํนวน 30 คน คิดเปนรอยละ 49.2  รองลงมาเปน
ขาราชการจํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 27.9   สวนลูกจางประจําและพนักงานจางเหมาคิดเปนรอย
ละ 16.4  และรอยละ 6.5 ตามลําดับ สําหรับกลุมที่ไมเปนวิทยากรสวนใหญเปนพนกังานราชการ
และขาราชการ คิดเปนรอยละ 38.7   และรอยละ 35.5 ตามลําดับ ผลแสดงในตารางที่ 8 
 
ตารางที่ 8  จํานวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวทิยากร จําแนกตามตําแหนง 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร 
ตําแหนง 

จํานวน (คน) รอยละ จํานวน (คน) รอยละ 
พนักงานจางเหมา      4  6.5 3       9.7 
ลูกจางประจํา 10     16.4 5 16.1 
พนักงานราชการ 30 49.2 12 38.7 
ขาราชการ    17 27.9      11 35.5 
รวม    61   100.0      31   100.0 
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6.  ระดับ 
 

กลุมตัวอยางสวนมากไมใชขาราชการ ซ่ึงในกลุมวิทยากรมีมากถึงรอยละ 72.1 และรอยละ 
64.5 ในกลุมทีไ่มเปนวิทยากร  กลุมวิทยากรที่เปนขาราชการระดับ 5 มจีํานวน 12 คน คิดเปนรอย
ละ 19.7 และเปนขาราชการตั้งแตระดับ 6 ขึ้นไป รอยละ 8.2  สําหรับกลุมที่ไมเปนวทิยากรที่เปน
ขาราชการระดบั 5 และขาราชการตั้งแตระดับ 6 ขึ้นไป มรีอยละ 19.4 รอยละ 16.1 ตามลําดับ ดัง
ตารางที่ 9 
 
ตารางที่ 9  จํานวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวทิยากร จําแนกตามระดับ 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร 
ระดับ 

จํานวน (คน) รอยละ จํานวน (คน) รอยละ 
ไมใชขาราชการ 44 72.1          20 64.5 
ระดับ 5 12 19.7  6 19.4 
ตั้งแตระดับ 6 ขึ้นไป  5  8.2  5 16.1 
รวม 61 100.0          31   100.0 

 
7.  ระยะเวลาการทํางาน 
 

จากตารางที่ 10 พบวา กลุมวทิยากรที่ทํางานมานาน 11-15 ป มีจํานวนมากที่สุดคือ 20 คน
คิดเปนรอยละ 32.8  รองลงมาคือ 6-10 ป จาํนวน 14 คน คิดเปนรอยละ 23  สวนผูมีอายุการทํางาน
มากกวา 26 ปขึ้นไปมีจํานวนนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 6.5   สําหรับกลุมที่ไมเปนวิทยากรสวนใหญ 
มีอายุการทํางานมากกวากลุมวิทยากร คือชวง 16-20 ป คิดเปนรอยละ 29  รองลงมาคือ 6-10 ป  
รอยละ 22.6   อายุการทํางาน 21-25 ป มีจํานวนนอยที่สุดคือ  2 คน คิดเปนรอยละ 6.4  
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ตารางที่ 10  จาํนวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร จําแนกตาม 
                    ระยะเวลาการทํางาน 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร 
ระยะเวลาการทํางาน 

จํานวน (คน) รอยละ จํานวน (คน) รอยละ 
0-5 ป 8  13.1  6  19.4 
6-10 ป 14  23.0  7  22.6 
11-15 ป 20  32.8  4  12.9 
16-20 ป 10  16.4  9      29.0 
21-25 ป 5    8.2  2   6.4 
ตั้งแต 26 ปขึ้นไป 4    6.5  3   9.7 
รวม 61    100.0          31   100.0 

 
8.  ประสบการณในการเปนวิทยากร  
 

จากตารางที่ 11 พบวา ผูที่เปนวิทยากรรอยละ 98.4 เคยมปีระสบการณในการเปนวิทยากร
มากอน หรืออาจกลาวไดวา วิทยากรที่มีอยูนั้นเปนผูมีประสบการณมาแลวแทบทั้งสิน้ มีเพียงรอย
ละ 1.6 ที่ไมเคยมีประสบการณการเปนวิทยากรมากอน  สําหรับกลุมที่ไมเปนวิทยากร เปนผูมี
ประสบการณการเปนวิทยากรมาแลวรอยละ 45.2 และไมเคยมีประสบการณมากอนรอยละ 54.8 
 
ตารางที่ 11  จาํนวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร จําแนกตาม 
                    ประสบการณในการเปนวิทยากร 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร 
ประสบการณในการเปนวิทยากร 

จํานวน (คน) รอยละ จํานวน (คน) รอยละ 
ไมเคยเปนวิทยากร 1 1.6 17  54.8 
เคยเปนวิทยากร 60 98.4 14  45.2 
รวม 61 100.0 31   100.0 
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9.  จํานวนครัง้ที่เปนวิทยากร 
 

จากตารางที่ 12 พบวา กลุมตวัอยางสวนมากเคยเปนวิทยากรมาแลวไมเกิน 20 คร้ัง   
โดยกลุมวิทยากรมีรอยละ 63.9 และกลุมที่ไมเปนวิทยากรมีรอยละ 90.3  แสดงวา ผูเขาอบรม 
สวนใหญมีประสบการณเปนวิทยากรนอย จึงตองการเรียนรูเพิ่มเติมโดยการเขารับการฝกอบรม
สวนในกลุมทีเ่ปนวิทยากรจะพบวา ไดเคยเปนวิทยากรตัง้แต 61-80 คร้ัง และมากกวา 80 คร้ัง คดิ
เปนรอยละ 6.6 และ 13.1 ตามลําดับ  ในขณะทีก่ลุมที่ไมเปนวิทยากร พบวา ไมมีผูทีเ่คยเปนวิทยากร
มากกวา 60 คร้ังเลย 
 
ตารางที่ 12  จาํนวน รอยละ ของกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร จําแนกตามจํานวน 
                    คร้ังที่เปนวิทยากร 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร 
      จํานวนครั้งที่เปนวิทยากร 

จํานวน (คน) รอยละ จํานวน (คน) รอยละ 
0-20 คร้ัง 39 63.9           28     90.3 
21-40 คร้ัง 5 8.2             2       6.5 
41-60 คร้ัง 5 8.2             1       3.2 
61-80 คร้ัง 4 6.6             0       0.0 
ตั้งแต 80 คร้ังขึ้นไป 8 13.1             0       0.0 
รวม 61 100.0           31   100.0 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

45 

การทดสอบสมมติฐานของปจจัยดานบุคคล 
 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจยัดานบุคคล กับการเปนหรือไมเปนวิทยากร  
มีสมมติฐาน ดงันี้ 
 

1.  เพศไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเปนวิทยากรหรือไมเปนวิทยากร 
2.  อายุไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเปนวิทยากรหรือไมเปนวิทยากร 
3.  ระดับการศกึษาไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเปนวิทยากรหรือไมเปนวิทยากร 
4.  เงินเดือนไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจเปนวิทยากรหรือไมเปนวิทยากร 
5.  ตําแหนงไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจเปนวิทยากรหรือไมเปนวิทยากร 
6.  ระดับไมมคีวามสัมพันธกับการตัดสินใจเปนวิทยากรหรือไมเปนวทิยากร 
7.  ระยะเวลาการทํางานไมมคีวามสัมพันธกับการตัดสินใจเปนวิทยากรหรือไมเปน

วิทยากร 
8.  ประสบการณในการเปนวิทยากรไมมีความสัมพันธกบัการตัดสินใจเปนวิทยากร

หรือไมเปนวทิยากร 
9.  จํานวนครั้งของการเปนวทิยากรไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเปนวิทยากรหรือไม

เปนวิทยากร 
 
กลุมตัวอยางผูผานการฝกอบรมหลักสูตร วทิยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษ

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม จําแนกเปน 2 กลุม คือ กลุมที่เปนวิทยากรและกลุมที่ไมเปน
วิทยากร  ซ่ึงจากตารางที่ 13 เมื่อทดสอบความสัมพันธระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุมขางตนกับปจจัย
ดานบุคคลจํานวน 9 ปจจัยดวยคาไคสแควรแลว พบวา ปจจัยดานเพศ อายุ ระดับการศกึษา เงินเดือน 
ตําแหนง ระดบั ระยะเวลาการทํางาน และจํานวนครั้งของการเปนวิทยากร มีคา χ2  เทากับ 0.39, 

5.04, 1.75, 9.99, 1.15, 0.12, 5.58 และ 8.92 ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอยกวา χ2 t  ณ ระดับความเชื่อมั่น

รอยละ 95 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานของการศึกษา  และสามารถสรุปไดวา ปจจยัดังกลาวขางตน
ไมมีความสัมพันธกับการตดัสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากร  
 

สําหรับปจจัยดานประสบการณในการเปนวิทยากร พบวา มีคา χ2 จากการคํานวณเทากับ 

36.97  (P = 0.000) ซ่ึงมีคามากกวาคา χ2 t  จากตาราง ณ ระดับความเชือ่มั่นรอยละ 95 ดังนั้นจึง
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ปฏิเสธสมมติฐานของการศกึษา  สรุปไดวา ประสบการณในการเปนวทิยากรมีความสัมพันธกับ
การตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานระหวางปจจยัดานบุคคลทัง้หมด 9 ปจจัยขางตน พบวา  
มีเพียงปจจัยเดยีว คือ ประสบการณในการเปนวิทยากร ที่มีความสัมพนัธกับการตัดสินใจเปน
หรือไมเปนวทิยากรอยางมนียัสําคัญทางสถิติยิ่ง สวนปจจัยอ่ืนๆ ไมมคีวามสัมพันธกับการตัดสินใจ
เปนหรือไมเปนวิทยากร กลาวคือ  ในการฝกอบรมหลักสูตรนี้ ซ่ึงมีเปาหมายที่จะผลิตวิทยากรใหมี
จํานวนมากขึน้เพียงพอที่จะรองรับกิจกรรมการจัดคายเยาวชน  จึงควรคํานึงถึงปจจัยดาน
ประสบการณที่เคยหรือไมเคยเปนวิทยากรของผูที่จะเขาอบรมแตละคน ซ่ึงจะสงผลตอการตัดสินใจ
เปนวิทยากรหรือไมเปนวิทยากรหลังจากผานการฝกอบรมไปแลว  
 
ตารางที่ 13  ความสัมพันธระหวางปจจยัดานบุคคล กับการเปนหรือไมเปนวิทยากร 
 

การทดสอบไคสแควร 
ปจจัยดานบุคคล 

χ2 df χ2 t P 

เพศ      0.39            1         3.84        0.745 
อายุ      5.04            5       11.07        0.421 
ระดับการศึกษา      1.75            4         9.49        0.782 
เงินเดือน       9.99            5       11.07        0.061 
ตําแหนง      1.15            3         7.82        0.784 
ระดับ      0.12            3         7.82        0.506 
ระยะเวลาการทํางาน      5.58            5       11.07        0.368 
ประสบการณในการเปน
วิทยากร 

   36.97**            1         3.84        0.000 

จํานวนครั้งของการเปนวิทยากร      8.92            4         9.49        0.056 

 
หมายเหตุ  *      หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 
                  **    หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 

                    χ2 t หมายถึง คาไคสแควร จากตาราง ณ ระดับความเชื่อมัน่ รอยละ 95 
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ผลการทดสอบสมมติฐานของปจจัยสิ่งจงูใจ 
 

การทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของสิ่งจูงใจในการเปนวิทยากร กับการ
ตัดสินใจเปนหรือไมเปนวทิยากร  เปนการวิเคราะหระดับคะแนนสิ่งจูงใจในการเปนวิทยากร  
ไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามโดยการใหคะแนนสิง่จูงใจแตละขอจากผูผานการฝกอบรม
หลักสูตร วิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม จาํนวน 92 
ตัวอยาง ซ่ึงคะแนนสิ่งจูงใจเปนลักษณะของการประมาณคาโดยใหคาความหมายของคะแนนดังนี้  

5   คะแนน   หมายถึง   เปนสิ่งจูงใจมากทีสุ่ด  
4   คะแนน   หมายถึง   เปนสิ่งจูงใจมาก  
3   คะแนน   หมายถึง   เปนสิ่งจูงใจปานกลาง  
2   คะแนน   หมายถึง   เปนสิ่งจูงใจนอย 
1   คะแนน   หมายถึง   เปนสิ่งจูงใจนอยทีสุ่ด  
 

 จากนั้นนําผลคะแนนมาคํานวณหาคะแนนเฉลี่ยในสิ่งจงูใจแตละดาน จํานวน 5 ดาน ไดแก 
ดานสวัสดิการ, ดานความมัน่คงปลอดภัย, ดานการยอมรบันับถือ, ดานโอกาสกาวหนา และดาน
ความคาดหวัง แลวแปลผลระดับของสิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลตอการเปนวิทยากร  โดยใชเกณฑในการ
แปลผลระดับอิทธิพลของสิ่งจูงใจทีใ่ชในการตัดสินใจเปนวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  ดังนี้  
  คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.80   หมายถึง อิทธิพลของสิ่งจูงใจอยูในระดับต่าํมาก  
  คะแนนเฉลี่ย  1.81 – 2.60   หมายถึง อิทธิพลของสิ่งจูงใจอยูในระดับต่าํ 
  คะแนนเฉลี่ย  2.61 – 3.40  หมายถึง อิทธิพลของสิ่งจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย  3.41 – 4.20  หมายถึง อิทธิพลของสิ่งจูงใจอยูในระดับสูง 
  คะแนนเฉลี่ย  4.21 – 5.00  หมายถึง อิทธิพลของสิ่งจูงใจอยูในระดับสูงมาก 
 

การวิเคราะหความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของระดับคะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจในแตละดาน 
กับการเปนและไมเปนวิทยากร มีสมมติฐานคือ  
 

1.  คาเฉลี่ยระดับคะแนนสิ่งจูงใจดานสวัสดิการ ระหวางกลุมตัวอยางทีเ่ปนวิทยากรและไม
เปนวิทยากรไมมีความแตกตางกัน 

2.  คาเฉลี่ยระดับคะแนนสิ่งจูงใจดานความมั่นคงปลอดภัย ระหวางกลุมตัวอยางที่เปน
วิทยากรและไมเปนวิทยากรไมมีความแตกตางกัน 
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3.  คาเฉลี่ยระดับคะแนนสิ่งจูงใจดานการยอมรับนับถือระหวางกลุมตวัอยางที่เปนวทิยากร
และไมเปนวิทยากรไมมีความแตกตางกัน 

4.  คาเฉลี่ยระดับคะแนนสิ่งจูงใจดานโอกาสกาวหนาระหวางกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากร
และไมเปนวิทยากรไมมีความแตกตางกัน 

5.  คาเฉลี่ยระดับคะแนนสิ่งจูงใจดานความคาดหวัง ระหวางกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากร
และไมเปนวิทยากรไมมีความแตกตางกัน 
 
1.  สิ่งจูงใจดานสวัสดิการ 
 

ผลการศึกษาไดแสดงคะแนนเฉลี่ย ( X )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  และระดับอิทธิพล
ของสิ่งจูงใจในแตละขอ จําแนกตามการเปนและไมเปนวิทยากร พบวา ในภาพรวมของปจจัย 
ดานสวัสดิการมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรอยูในระดับสูง โดยมีคา X  เทากับ 3.66  
(SD = 0.66)  สําหรับสิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจในระดบัสูง ไดแก ความเหมาะสมของ
สถานที่จัดคาย ความพรอมของสถานที่จัดคาย ความปลอดภัยและความสะดวกของที่พัก ความ
สะดวกในการเดินทาง การสนับสนุนอุปกรณประกอบการฝกอบรม และการดูแลตอนรับจาก
ผูดําเนินการจดั ซ่ึงมีคา X  เทากับ 3.89, 3.91, 4.03, 3.79, 3.42 และ 3.78 ตามลําดับ  สวน
คาตอบแทนในการเปนวิทยากรนั้น พบวา มีอิทธิพลในระดับปานกลาง มีคา X  เทากับ 2.83  
 

ผลจากการทดสอบคา t-test ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 พบวา ในภาพรวมของสิ่งจูงใจ
ดานสวัสดิการ  คะแนนเฉลี่ยระหวางกลุมตวัอยางที่เปนวทิยากรและไมเปนวิทยากรไมมีความ

แตกตางกันทางสถิติ หรือยอมรับสมมติฐานของการศึกษา เนื่องจากคา t ที่ไดจากการคํานวณ 

เทากับ 0.02 (P = 0.985)  ซ่ึงนอยกวาคา tt จากตาราง ซ่ึงมีคา 1.99 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  โดยการ
ทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจดานสวัสดิการแตละขอ พบวา ไมมีความแตกตาง
กันทางสถิติเชนเดียวกนั ผลดังตารางที่ 14 
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ตารางที่ 14  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจดานสวัสดิการ  จาํแนกตามกลุม 
                    ตัวอยางที่เปนวทิยากรและไมเปนวิทยากร 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร รวม 
ส่ิงจูงใจดานสวัสดิการ 

X  SD X  SD X  SD 
t P 

1. คาตอบแทนในการเปน  
    วิทยากร  

2.70 0.99 3.06 1.29 2.83 1.11 1.48 0.141 

2. ความเหมาะสมของสถานที่ 
    จัดคายเยาวชน 

3.93 0.81 3.81 1.01 3.89 0.88 -0.61 0.545 

3. ความพรอมของสถานที่จัด 
    คายเยาวชน 

3.95 0.82 3.84 1.00 3.91 0.88 -0.54 0.594 

4. ความปลอดภัยและความ 
    สะดวกของที่พัก 

4.11 0.90 3.87 1.02 4.03 0.94 -1.18 0.243 

5. ความสะดวกในการ 
    เดินทาง 

3.85 0.89 3.68 1.04 3.79 0.94 0.40 0.403 

6. มีการสนับสนุนอุปกรณ 
    ประกอบการฝกอบรม 

3.36 1.03 3.55 1.09 3.42 1.05 0.42 0.421 

7. การดูแลตอนรับจาก 
    ผูดําเนินการจัด 

3.74 0.75 3.88 0.88 3.78 0.80 0.45 0.451 

รวม 3.66 0.57 3.66 0.82 3.66 0.66 0.02 0.985 
 
หมายเหตุ  *     หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 
                  **   หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 
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2.  สิ่งจูงใจดานความมั่นคงปลอดภยั 
 
จากตารางที่ 15 พบวา ปจจัยดานความมัน่คงปลอดภัย มคีะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.66  

(SD = 0.82)  ซ่ึงจัดวามีอิทธพิลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรอยูในระดบัสูง  เมื่อพิจารณาสิ่งจูงใจใน
แตละขอพบวามี 4 ปจจัยที่มอิีทธิพลอยูในระดับสูง ไดแก การไดใชความรูความสามารถเหมาะสม
กับการเปนวิทยากร การไดรับมอบหมายหนาที่วิทยากรจากผูบังคับบัญชา การไดใชประสบการณ
ดานการจดัคายในการแกไขปญหาในหนวยงาน และผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีคา X เทากับ 3.75, 3.86, 3.61 และ 3.87 ตามลําดับ สวนการไดรับ
เชิญเปนวิทยากรสม่ําเสมอเปนสิ่งจูงใจทีม่ีอิทธิพลในระดับปานกลาง มีคา X  เทากับ 3.22 

 
สําหรับผลจากการทดสอบ t-test พบวา ปจจัยดานความมัน่คงปลอดภัยเปนปจจยัสําคัญ 

ที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวทิยากรและไมเปนวิทยากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   

โดยจากการคํานวณไดคา  t  เทากับ -3.07  (p=0.004)  ) ซ่ึงมากกวาคา tt จากตาราง ซ่ึงมีคา 1.99 ที่
ระดับนยัสําคัญ 0.05  โดยเฉพาะสิ่งจูงใจดานการไดรับเชิญเปนวิทยากรสม่ําเสมอ  การไดใชความรู
ความสามารถเหมาะสมกับการเปนวิทยากร และการไดรับการมอบหมายใหรับผิดชอบหนาที่
วิทยากรจากผูบังคับบัญชา เปนสิ่งจูงใจทีม่ีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรของกลุมตัวอยางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05, 0.01 และ 0.01 ตามลําดับ รายละเอียดปรากฏตามตารางที่ 15  
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ตารางที่ 15  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจดานความมั่นคงปลอดภัย จําแนก 
                    ตามกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวทิยากร 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร รวม ส่ิงจูงใจดานความมั่นคง
ปลอดภัย X  SD X  SD X  SD 

t P 

8. ไดรับเชิญเปนวิทยากร      
     สม่ําเสมอ 

3.44 0.87 2.77 1.26 3.22 1.06 -2.66* 0.011 

9. ไดใชความรู ความสามารถ 
     เหมาะสมกับการเปนวิทยากร 

3.97 0.73 3.32 1.14 3.75 0.93  -2.87** 0.006 

10. ไดรับการมอบหมายให 
       รับผิดชอบหนาท่ีวิทยากร 
       จากผูบังคับบัญชา 

4.18 0.83 3.23 1.15 3.86 1.04  -4.12** 0.000 

11. ไดใชประการณดานการจัด 
      คายในการแกไขปญหาใน 
      หนวยงาน 

3.74 0.10 3.35 1.05 3.61 1.03   -1.71 0.091 

12. ผูบังคับบัญชามีความ 
      ยุติธรรมในการพิจารณา 
      ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.98 1.12 3.65 1.17 3.87 1.14   -1.35 0.180 

รวม 3.86 0.65 3.26 0.98 3.66 0.82   -3.07** 0.004 
 
หมายเหตุ  *     หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 
                  **   หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 
 
3.  สิ่งจูงใจดานการยอมรับนับถือ  
 

จากตารางที่ 16 พบวา ปจจัยดานการยอมรบันับถือ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.77 
(SD = 0.68)  ซ่ึงจัดวามีอิทธพิลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรอยูในระดบัสูง โดยส่ิงจูงใจดานการ
ยอมรับนับถือทั้ง 5 ขอ จัดวามีอิทธิพลอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน โดยมคีา X เทากับ 3.75, 3.65, 
3.92 และ 3.52 ตามลําดับ  สําหรับผลจากการทดสอบโดยใช t-test พบวา มีคา t จากการคํานวณ

เทากับ -2.74  (P = 0.007)  ซ่ึงนอยกวาคา tt จากตาราง ซ่ึงมีคา 1.99  ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 ดังนั้น  
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จึงปฏิเสธสมมติฐานของการศึกษา นัน่คือ ปจจัยดานการยอมรับนับถือมีคะแนนเฉลี่ยระหวางกลุมที่
เปนและไมเปนวิทยากร มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายถึง การยอมรับ
นับถือ มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร   โดยเฉพาะสิ่งจูงใจเรื่อง ผูบงัคับบัญชาใหการยอมรับใน
การเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ความรวมมือในการทํางานเปนกลุมจากเพือ่นรวมงาน และ
การใหคําปรึกษากับผูจัดในการสรางหลกัสูตร  ซ่ึงผลการทดสอบพบวา คะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจทั้ง 3 
ปจจัยระหวางกลุมที่เปนและไมเปนวิทยากร มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 รายละเอยีดปรากฏตามตารางที่ 16 
 
ตารางที่ 16  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจดานการยอมรับนับถือ จําแนก 
                    ตามกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวทิยากร 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร รวม สิ่งจูงใจดาน 
การยอมรับนับถือ X  SD X  SD X  SD 

t P 

13. ไดรับการยอมรับในการ 
       ปฏิบัติงานเปนวิทยากร 

4.11 0.73 3.74 0.10 3.99 0.84     -1.84 0.072 

14.  ผูบังคับบัญชาใหการ 
       ยอมรับในการเสนอความ 
       คิดเห็นและขอเสนอแนะ  

3.89 0.86 3.48 0.10 3.75 0.92  -2.01* 0.048 

15. ไดรับการยกยองชมเชยจาก 
       ผูบังคับบัญชา  

3.77 0.94 3.42 0.81 3.65 0.91     -1.78 0.079 

16. ไดรับความรวมมอืในการ 
       ทํางานเปนกลุมจากเพื่อน 
       รวมงาน 

4.08 0.84 3.61 0.88 3.92 0.88 -2.48* 0.015 

17. ใหคําปรึกษากับผูจัดในการ 
       สรางหลักสูตร 

3.66 0.79 3.26 0.89 3.52 0.84 -2.18* 0.032 

รวม 3.90 0.62 3.50 0.73 3.77 0.68  -2.74** 0.007 
 
หมายเหตุ  *     หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 
                  **   หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 
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 4.  สิ่งจูงใจดานโอกาสกาวหนา  
 
จากตารางที่ 17 พบวา ปจจัยดานโอกาสกาวหนามีอิทธิพลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร 

อยูในระดับปานกลาง โดยมคีะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.23 (SD = 0.88)   ในรายละเอียดพบวา ส่ิงจูงใจที่
มีอิทธิพลในระดับปานกลาง ไดแก การไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น/ตําแหนง การไดรับการ
สนับสนุนไปฝกอบรม/ดูงาน/ศึกษาตอ และโอกาสในการเปนวิทยากรคายเยาวชนทีท่าทาย
ความสามารถ โดยมีคา  X เทากบั 2.85, 3.13 และ 3.29 ตามลําดับ สวนสิ่งจงูใจที่มีอิทธิพลใน
ระดับสูง ไดแก การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหริเร่ิมสรางสรรคงานใหมๆ  และ
โอกาสในการเปนผูนํารับผิดชอบการจัดคายเยาวชนของหนวยงาน ซ่ึงมีคา X  เทากับ 3.47 และ 
3.43 ตามลําดับ  
 

ผลการทดสอบโดยใช t-test พบวา ปจจัยโอกาสกาวหนามีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา  t เทากับ -2.40  (p = 0.021)  )  ซ่ึงมากกวาคา tt  จาก
ตาราง ซ่ึงมีคา 1.99 ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 โดยเฉพาะสิ่งจงูใจดานการการสนับสนุนใหไปฝกอบรม 
ดูงาน ศึกษาตอ ถือเปนสิ่งจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05   สวนสิ่งจูงใจดานโอกาสในการเปนวิทยากรคายเยาวชนที่ทาทายความสามารถ และโอกาส
เปนผูนํารับผิดชอบคายเยาวชนของหนวยงาน จัดวาเปนสิง่จูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร
ของกลุมตัวอยางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รายละเอียดปรากฏตามตารางที่ 17  
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ตารางที่ 17  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจดานโอกาสกาวหนา จําแนกตาม 
                    กลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร รวม 
ส่ิงจูงใจดานโอกาสกาวหนา 

X  SD X  SD X  SD 
t P 

18. ไดรับการพจิารณาเลื่อน 
       ข้ัน, ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

2.93 1.14 2.68 1.28 2.85 1.18     -0.98 0.328 

19. ไดรับการสนับสนุนใหไป   
       ฝกอบรม/ดูงาน/ศึกษาตอ 

3.31 1.01 2.77 1.18 3.13 1.09 -2.28* 0.025 

20. ไดรับการสนับสนุนจาก 
       ผูบังคับบัญชาใหริเริ่ม 
       สรางสรรคงานใหมๆ  

3.61 0.92 3.19 1.17 3.47 1.02     -1.86 0.066 

21. ไดรับโอกาสในการเปน 
       วิทยากรคายเยาวชนที่ทาทาย 
       ความสามารถ 

3.51 0.87 2.87 1.18 3.29 1.02  -2.94** 0.004 

22. ไดรับโอกาสเปนผูนํา  
       รับผิดชอบการจัดคายเยาวชน 
       ของหนวยงาน 

3.67 0.85 2.97 1.28 3.43 1.06  -2.77** 0.008 

รวม 3.40 0.72 2.89 1.06 3.23 0.88     -2.40* 0.021 
 
หมายเหตุ  *     หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 
                  **   หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 
 
5.  สิ่งจูงใจดานความคาดหวัง  
 

จากตารางที่ 18 พบวา ในภาพรวมของปจจัยดานความคาดหวังมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.21 
(SD = 0.69)   ถือเปนสิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรอยูในระดับสูงมาก  โดย
ส่ิงจูงใจที่มีอิทธิพลในระดับสูงมาก ไดแก การพฒันาความรูความเขาใจดานการอนุรักษฯ ใหกับ
ตนเองมากขึ้น  เปาหมายในการปลูกฝงจิตสํานึกดานการอนุรักษ และการอนุรักษทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอมเพิม่มากขึ้น โดยมีคา  X เทากับ 4.30, 4.32 และ 4.41 ตามลําดับ  
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สวนสิ่งจูงใจทีม่ีอิทธิพลในระดับสูง  ไดแก ความชํานาญในการเผยแพรและถายทอดความรู และ
ความเปนอิสระในการถายทอดความรู มีคา X  เทากับ 4.07 และ 3.98 ตามลําดับ  
 

ผลการทดสอบโดยใชคา t-test ผลที่ไดคือ ในภาพรวมของปจจัยดานความคาดหวัง พบวา
ไมมีผลตอการตัดสินใจเปนวทิยากร โดยมคีา  t จากการคาํนวณเทากับ -1.88  (p = 0.067)  ) ซ่ึงนอย

กวาคา tt  จากตาราง ซ่ึงมีคา 1.99 ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05  ยกเวนสิ่งจูงใจในเรื่อง ความชํานาญในการ
เผยแพรและถายทอดความรูดานการอนุรักษฯ  ซ่ึงจัดวาเปนสิ่งจูงใจทีม่ีผลตอการตัดสินใจเปน
วิทยากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 รายละเอยีดปรากฏตามตารางที่ 17  
 
ตารางที่ 18  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คะแนนเฉลี่ยส่ิงจูงใจดานความคาดหวงั จําแนกตาม 
                    กลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร 
 

เปนวิทยากร ไมเปนวิทยากร รวม 
ส่ิงจูงใจดานความคาดหวัง 

X  SD X  SD X  SD 
t P 

23. พัฒนาความรูความเขาใจใน 
      ดานการอนุรักษทรัพยากร  
      ธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
      ใหกับตนเองเพิ่มมากขึ้น 

4.39 0.69 4.13 1.02 4.30 0.82 -1.30 0.202 

24. มีความชํานาญในการเผยแพร 
     และการถายทอดความรู 

4.21 0.73 3.77 0.92 4.07 0.82    -2.47* 0.015 

25. มีความเปนอิสระในการ 
      ถายทอดความรู  

4.08 0.78 3.77 0.99 3.98 0.86 -1.51 0.138 

26. มีเปาหมายในการปลูกฝง 
      จิตสํานึกการอนุรักษฯ 

4.43 0.64 4.10 0.98 4.32 0.78 -1.70 0.097 

27. ใหมีการอนรุักษ 
      ทรัพยากรธรรมชาติและ 
      สิ่งแวดลอมเพิ่มมากขึ้น 

4.51 0.62 4.23 0.88 4.41 0.73 -1.59 0.119 

รวม 4.32 0.50 4.00 0.88 4.21 0.69 -1.88 0.067 
 
หมายเหตุ  *     หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 
                  **   หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 
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6.  สรุปผลระดับคะแนนเฉลี่ยของสิง่จูงใจ  
  

จากตารางที่ 19 สรุปไดวา ส่ิงจูงใจดานสวสัดิการ ดานความมั่นคงปลอดภัย และดานการ
ยอมรับนับถือ เปนสิ่งจูงใจทีม่ีอิทธิพลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรในระดับสูง โดยมคีาเฉลี่ยรวม
เทากับ 3.66, 3.66 และ 3.77 ตามลําดับ ในขณะที่ส่ิงจูงใจดานโอกาสกาวหนามีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 
อยูในระดับปานกลาง สวนสิง่จูงใจดานความคาดหวังมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเปนวทิยากรใน
ระดับสูงมาก โดยมีคาเฉลี่ยสูงที่สุดในกลุม เทากับ 4.21  
 
ตารางที่ 19  คาเฉลี่ยรวม สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับอิทธิพลของสิ่งจูงใจในการเปนวิทยากร  
                    จําแนกตามกลุมตัวอยางที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร  
 

เปน 
วิทยากร 

ไมเปน
วิทยากร 

รวม 
ส่ิงจูงใจ 

X  SD X  SD X  SD 

ระดับอิทธิพล
ของสิ่งจูงใจ 

1. ดานสวัสดิการ 3.66 0.57 3.66 0.82 3.66 0.66 สูง 
2. ดานความมัน่คงปลอดภัย 3.86 0.65 3.26 0.98 3.66 0.82 สูง 
3. ดานการยอมรับนับถือ 3.92 0.61 3.54 0.75 3.77 0.68 สูง 
4. ดานโอกาสกาวหนา 3.40 0.72 2.89 1.06 3.23 0.88 ปานกลาง 
5. ดานความคาดหวัง 4.32 0.55 4.00 0.88 4.21 0.69 สูงมาก 

 
7.  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของปจจัยสิ่งจูงใจ  
 

จากตารางที่ 20  ผลการวิเคราะหพบวา ไมมีความแตกตางของคาเฉลี่ยส่ิงจูงใจดาน

สวัสดิการ และดานความคาดหวัง ระหวางกลุมที่เปนวิทยากรและไมเปนวิทยากร โดยมีคาสถิติ t 
เทากับ 0.02 และ -1.88 ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอยกวาคา tt  จากตาราง ซ่ึงมีคา 1.99 ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05  กลาวคือ ส่ิงจูงใจดานสวัสดิการและดานความคาดหวังไมมีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร 

 
 สําหรับสิ่งจูงใจดานความมั่นคงปลอดภัย และดานการยอมรับนับถือ พบวา ในกลุม
ตัวอยางที่เปนวิทยากรกับไมเปนวิทยากรมคีะแนนเฉลี่ยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสถิติ t เทากับ -3.07  (P = 0.004)  และ -2.74 (P = 0.007)  ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา
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คา tt  จากตาราง ซ่ึงมีคา 1.99 ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05  แสดงวาสิ่งจูงใจดานความมั่นคงปลอดภัย และ
ดานการยอมรบันับถือ มีผลตอการตัดสินใจเปนหรือไมเปนวิทยากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติยิ่ง  

สําหรับ ส่ิงจูงใจดานโอกาสกาวหนา พบวา มีคาสถิติ t  เทากับ -2.40  (P =  0.021)  ซ่ึงมากกวาคา tt  
จากตาราง ซ่ึงมีคา 1.99 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  นั่นคือ ส่ิงจูงใจดานความมั่นคงปลอดภัยมีผลตอการ
ตัดสินใจเปนวทิยากรอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 
 
ตารางที่ 20  ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของสิ่งจูงใจระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
 

ส่ิงจูงใจ 
จํานวน 
(คน) 

X  SD t  t t P 

1. ดานสวัสดิการ       
    เปนวิทยากร 61 3.66 0.56     0.02      1.99 0.985 
   ไมเปนวิทยากร 31 3.66 0.82    
2. ดานความมัน่คงปลอดภัย       
    เปนวิทยากร 61 3.86 0.65   -3.07** 1.99 0.004 
   ไมเปนวิทยากร 31 3.26 0.98    
3. ดานการยอมรับนับถือ       
    เปนวิทยากร 61 3.90 0.61    -2.74** 1.99 0.007 
   ไมเปนวิทยากร 31 3.50 0.73    
4. ดานโอกาสกาวหนา       
    เปนวิทยากร 61 3.40 0.71    -2.40* 1.99 0.021 
   ไมเปนวิทยากร 31 2.90 1.06    
5. ดานความคาดหวัง       
    เปนวิทยากร 61 4.32 0.55    -1.88 1.99 0.067 
   ไมเปนวิทยากร 31 4.00 0.88    
 
หมายเหตุ  *     หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 
                  **   หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 99 

                   t t   หมายถึง  คาสถิติ t-test ที่ไดจากตาราง ณ ระดับความเชือ่มั่นรอยละ 95 
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ผลการวิเคราะหความสัมพันธของสิ่งจงูใจที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวทิยากร  
ดวยวิธี Logistic Regression Analysis 

 
1.  การวิเคราะหความถดถอยโลจิสติก 
 
 ในการวิเคราะหเพื่อคัดเลือกปจจัยส่ิงจูงใจที่มีความสําคัญหรือมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
เปนวิทยากรโดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยโลจิสติก  (logistic regression analysis)  จากตวัแปร
อิสระที่ใชในการวิเคราะหทั้งหมด 36 ปจจัย แบงเปนปจจัยสวนบุคคล 9 ปจจัย และปจจัยทีเ่ปน
ส่ิงจูงใจ 5 กลุม รวม 27 ปจจัยตามที่ไดกลาวขางตน แตจากการทดสอบคาไคสแควรและ t-test 
พบวา ปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับการเปนหรือไมเปนวิทยากร และมีความแตกตางของคะแนนเฉลี่ย
ส่ิงจูงใจระหวางกลุมที่เปนและไมเปนวิทยากร ประกอบดวย  
 
 1.1  ปจจัยดานบุคคล  ไดแก  
        1.1.1  ประสบการณในการเปนวิทยากร  
 1.2  ปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจ   ไดแก ส่ิงจูงใจตางๆ จําแนกตามกลุม ดังนี ้
        1.2.1  ดานความมั่นคงปลอดภัย ไดแก 
     1)  การไดรับเชิญใหเปนวทิยากรอยางสม่ําเสมอ 
     2)  การไดใชความรู ความสามารถเหมาะสมกับการเปนวิทยากร 

   3)  การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบหนาที่วิทยากรจากผูบังคับบัญชา 
        1.2.2  ดานการยอมรับนับถือ ไดแก 
       1)  ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับในการเสนอความคิดเหน็และขอเสนอแนะ  
        2)  การไดรับความรวมมือในการทํางานเปนกลุมจากเพือ่นรวมงาน 

   3)  การไดเปนที่ปรึกษากับผูจัดในการสรางหลักสูตร 

        1.2.3  ดานโอกาสกาวหนา ไดแก 
      1)  การสนบัสนุนไปฝกอบรม ดูงาน ศึกษาตอ  
      2)  โอกาสในการเปนวิทยากรคายเยาวชนที่ทาทายความสามารถ 
      3)  โอกาสเปนผูนํารับผิดชอบจัดคายเยาวชนของหนวยงาน 
        1.2.4  ดานความคาดหวงั ไดแก 
      1)  ความชํานาญในการเผยแพรและการถายทอดความรูในดานการอนุรักษ 
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ในขั้นตอนนี้จะนําปจจัยที่ไดจากการทดสอบขางตนมาวิเคราะหในภาพรวม เพื่อจะได
ทราบวาปจจยัใดที่มีสหสัมพนัธกับตัวแปรตาม ซ่ึงก็คือการตัดสินใจเปนวิทยากรโดยใชการ
วิเคราะหความถดถอยโลจิสติกแบบ 2 ทางเลือก (binary logistic)  คือ  

 
              =   1   ถาตัดสินใจเปนวิทยากร 
Yi       

                                =   0   ถาตัดสินใจไมเปนวิทยากร 
 

ตัวแปรอิสระทุกตัวจะไดรับการคัดเลือกเขาสมการโดยใชวิธีคัดเลือกแบบ Enter  
การพิจารณาตวัแปรอิสระทีม่คีวามสัมพันธกับตัวแปรตามจะพจิารณาจากคาสถิติทดสอบหรือ 
คา Significance ของสถิติทดสอบที่ระดับนัยสําคัญ  0.05  

 
ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกจากวเิคราะหความถดถอยโลจิสติก ไดแก ประสบการณในการ

เปนวิทยากร (Experience: Exp.)  การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบหนาที่วิทยากรจากผูบังคับบัญชา 
(Assignment: Assg.)  การยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา (Recognition: Recog.)  และความรวมมือ
ในการทํางานเปนกลุมจากเพือ่นรวมงาน (Teamwork: Team.)  ผลดังตารางที่ 21  
 
ตารางที่ 21  ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร ของผูผานการฝกอบรมหลักสูตรวิทยากร 
                    คายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  โดยการวิเคราะห        
                    ความถดถอยโลจิสติก  
 

Variable B S.E. Wald df Sig. Exp(B) 

(Exp.) 8.391 2.354 12.703 1 0.000 4406.471 
(Assg.) 2.553 0.784 10.606 1 0.001 12.849 

(Recog.) -1.541 0.678 5.163 1 0.023 0.214 
(Team.) 1.099 0.484 5.147 1 0.023 3.002 
Constant -14.397 4.060 12.576 1 0.000 0.000 
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การวิเคราะหความถดถอยแบบโลจิสติก เปนการประมาณคาความนาจะเปน (probability) 
ของเหตุการณที่นาสนใจ (Pi) โดยการประมาณคาสัมประสิทธิ์จะใชแบบจําลองโลจิสติก (logistic 
model)  ดังนี ้

    1 

1 + e - Yi 

เมื่อ Pi = ความนาจะเปนที่ผูผานการฝกอบรมคนที่ i จะตัดสินใจเปนวิทยากร  

 1 – Pi = ความนาจะเปนที่ผูผานการฝกอบรมคนที่ i จะตัดสินใจไมเปนวิทยากร 
 
จากสมการความสัมพันธ 

Yi     =         β0  +  β1 X1 +  β2 X2  +………..  +   βn Xn     
 

ตัวแปรอิสระที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวทิยากร เขียนอยูในรูปของสมการถดถอยได ดังนี้  

  
Yi  =         - 14.397 + 8.391 (Exp.)  +  2.553 (Assg.) – 1.541 (Recog.)  

            + 1.099 (Team.)  
 
การพยากรณความนาจะเปนที่ผูผานการฝกอบรมแตละรายจะตัดสินใจเปนวิทยากร 

สามารถพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์โลจิสติกที่ไดในสมการ  ซ่ึงถาสัมประสิทธิ์โลจิสติกมีคา
มากกวา 0 จะทําให Exp(B) มีคามากกวา 1 หมายถึงวา หากเพิ่มคาตวัแปรอิสระขึ้นอีก 1 หนวย  
จะทําใหความนาจะเปนในการตัดสินใจเปนวิทยากรจะเพิ่มขึ้น  ในทางตรงกันขามถาสัมประสิทธิ์ 
โลจิสติกมีคานอยกวา 0 จะทําให Exp(B) มีคานอยกวา 1 การเพิ่มคาตัวแปรอิสระขึ้นอีก 1 หนวย  
จะทําใหความนาจะเปนในการตัดสินใจเปนวิทยากรลดลง   
 

จากสมการขางตนพบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรใน
ทางบวกมากทีสุ่ด คือ ประสบการณในการเปนวิทยากร (Exp.)  มีคาสัมประสิทธิ์โลจิสติก เทากับ 
8.39 หมายความวา  ผูเขาอบรมที่เคยเปนวทิยากรแลว มโีอกาสที่จะตัดสินใจเปนวิทยากรมากกวาผู
ที่ไมเคยมีประสบการณเปนวิทยากร 

 
สวนสิ่งจูงใจทีม่ีความสัมพันธกับการตัดสนิใจเปนวิทยากรในทางบวก ไดแก   

Pi         =     
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การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบหนาทีว่ทิยากรจากผูบังคับบัญชา (Assg.)  และความรวมมือใน
การทํางานเปนกลุมจากเพื่อนรวมงาน (Team.) มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 2.553 และ 1.099 ตามลําดับ 
สวนการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา (Recog.)  มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเปนวิทยากร
ในทางลบหรอืในทางตรงกนัขาม 
 
 ตัวอยางการหาความนาจะเปนในการตัดสนิใจเปนวิทยากรของผูผานการฝกอบรมที่มี
ประสบการณเคยเปนวิทยากร และมีความตองการสิ่งจูงใจดานการมอบหมายใหรับผิดชอบหนาที่
วิทยากรจากผูบังคับบัญชาในระดับสูง ดานความรวมมอืในการทํางานเปนกลุมจากเพื่อนรวมงาน
ในระดบัสูง และตองการการยกยองชมเชยจากผูบังคับบญัชาอยูในระดบัปานกลาง แทนคาลงใน
สมการจะได  

 

Yi  =         - 14.397 + 8.391 (1)  +  2.553 (4) – 1.541 (3) + 1.099 (4)  
  = 1.339 
 

จากแบบจําลองโลจิสติก 
  

                     
 
 

 
หมายความวา ผูผานการฝกอบรมที่มีประสบการณเคยเปนวิทยากร และมีความตองการสิ่งจูงใจดาน
การมอบหมายใหรับผิดชอบหนาที่วิทยากรจากผูบังคับบัญชาในระดับสูง ดานความรวมมือในการ
ทํางานเปนกลุมจากเพื่อนรวมงานในระดับสูง และตองการการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาอยู
ในระดบัปานกลาง มีโอกาสการตัดสินใจเปนวิทยากรประมาณ 0.79 หรือ 79 % 
    
2.  การตรวจสอบความถูกตองของสมการความถดถอยโลจิสติก 
 
 การตรวจสอบความถูกตองของสมการความถดถอยโลจิสติกในการนําไปใชพยากรณ 
ความนาจะเปนในการตัดสนิใจเปนวิทยากรของผูผานการฝกอบรมแตละบุคคล ซ่ึงจะนําสมการที่
ไดจากการวิเคราะหขางตนมาตรวจสอบ โดยใช 2 วิธี คือ  
  

                1         

            1  + e – Yi 
Pi         =     

                1         

            1  + e – 1.339 
Pi         =                    0.792                  =    
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 2.1  Classification Table     เปนการตรวจสอบความเชื่อถือไดของสมการถดถอยโลจิสติก 
ที่ไดโดยการเปรียบเทียบคาที่ไดจากการพยากรณกับคาจริง ซ่ึงกําหนดคา cut value ของความนาจะ

เปนในการเปนวิทยากร (Pi) เทากับ 0.5  นัน่คือ ถา Pi  < 0.5  หมายถึง การตัดสินใจไมเปนวิทยากร 
และถา Pi  ≥  0.5 หมายถึง การตัดสินใจเปนวิทยากร (กัลยา, 2549)  
 

ผลจากตารางที่ 22 ปรากฏวา ขอมูลจริงมีจํานวนผูที่ไมเปนวิทยากร เทากับ 31 คน และเมื่อ
ใชสมการถดถอยจะสามารถพยากรณถูกตองวาไมเปนวทิยากร จํานวน 23 คน นั่นคอื ผลการ
พยากรณถูกตองคิดเปนรอยละ74.2   สําหรับขอมูลจริงของผูที่เปนวิทยากร มีจํานวน 61 คน และ
เมื่อใชสมการถดถอยจะสามารถพยากรณวาเปนวิทยากรจํานวน 56 คน นั่นคือ พยากรณไดถูกตอง
คิดเปนรอยละ 91.8  โดยสรุปแลวสมการถดถอยที่ไดมีเปอรเซ็นตรวมของการพยากรณถูกตอง
เทากับรอยละ 85.9 และมีเปอรเซน็ตรวมของการพยากรณไมถูกตองเทากับรอยละ 14.1  
 
ตารางที่ 22   การตรวจสอบความเชื่อถือไดของสมการถดถอยโลจิสติกโดย Classification Table 
 

Predicted 

Observed ไมเปน 
วิทยากร 

เปน 
วิทยากร 

Percentage 
Correct 

ไมเปนวิทยากร 23 8 74.2 

เปนวิทยากร 5 56 91.8 

Overall Percentage   85.9 

The cut value is .500    

 
 

2.2  Receiver Operating Characteristic (ROC Curve)   เปนการตรวจสอบความถูกตองของ
สมการความถดถอยโลจิสติกโดยใช ROC Curve  โดยจะใชลักษณะของเสน Receiver Operating 
Characteristic (ROC Curve)  เพื่อแสดงความแมนยําของสมการถดถอยโลจิสติกที่ได เปนสถิติที่ใช
เพื่อตัดสินใจจดุตัดที่เหมาะสมของเครื่องมือคัดกรอง (Fawcett, 2004)  ซ่ึงพื้นที่ใตเสน ROC จะ
แสดงความสามารถของตัวแปรในสมการถดถอยโลจิสติกวามีความแมนยําเพยีงใดในดานความไว 
(True positive rate หรือ sensitivity)  หมายถึง จํานวนทีพ่ยากรณถูกตองในกลุมที่เปนวิทยากร  และ
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ในดานความจาํเพาะ (false positive rate  หรือ 1-specificity) หมายถึง จาํนวนทีพ่ยากรณผิดในกลุม
ที่ไมเปนวทิยากร โดยเสน ROC แสดงความสัมพันธระหวาง True positive rate  บนแกนตั้ง กับ 
false positive rate บนแกนนอน ซ่ึงผันแปรไปตามมาตรวดัที่ใชเปนเกณฑในการตดัสินวาเปน
หรือไมเปนวทิยากร  
  
 เกณฑในการตดัสินความถูกตองของสมการใชเสน diagonal line โดยลากจากจุดที่มีคา 
sensitivity =  0  และ specificity = 1  ซ่ึงมีจุดกึ่งกลางอยูที่ 0.5 เปนคา ROC ที่ไดจากการพยากรณ
โดยการสุม  สวนคาการพยากรณที่ถูกตองที่สุดจะมีคา sensitivity เทากบั 1 และคา specificity 
เทากับ 0 จะไดพื้นที่ใตเสน ROC ที่มีคาเทากับ 1  แสดงวาสมการที่ใชมีความแมนยําสูง  โดยเกณฑ
ของคา ROC Curve ที่ยอมรับไดวาเปนสมการที่ถูกตองและมีความแมนยําคือ มีคาอยูในชวง 0.7-0.8  

 
 จากภาพที่ 1  แสดงผลการตรวจสอบความถูกตองของสมการถดถอยโดยใช ROC Curve 
พบวา พื้นทีใ่ตเสน ROC มีคาเทากับ 0.936 หรือคิดเปนรอยละ 93.6  ซ่ึงถือวา สมการถดถอยที่สราง
ขึ้นมีความถูกตองและมีความแมนยําในการพยากรณสูง 
 

 
Area Under the Curve   =   0.936              Test Result Variable(s):Predicted probability 
 
ภาพที่ 1  การตรวจสอบความถูกตองของสมการความถดถอยโลจิสติก โดยใช Receiver Operating  
                Characteristic (ROC Curve) 
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วิจารณ 

 
 1.  การวิเคราะหปจจยัสวนบคุคลดวยการทดสอบไคสแควร พบวาปจจยัมีเพยีงปจจยัเดียวที่
มีความสัมพันธกับการตัดสนิใจเปนหรือไมเปนวิทยากรอยางมีนัยสําคญัที่ 0.01 คือ ประสบการณ
ในการเปนวิทยากร ผลที่ไดมีความสอดคลองกับผลการคัดเลือกตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
เปนวิทยากรดวยวิธี Logistic Regression Analysis นั่นคือ ผูที่มีประสบการณเคยเปนวิทยากรมา
กอนจะมีโอกาสในการตัดสนิใจเปนวิทยากรมากกวาผูที่ไมเคยเปนวิทยากร  
 
 ความตองการสิ่งจูงใจที่มีความแตกตางกันในแตละบุคคล เนื่องจากแตละบุคคลมีความ
ตองการ เปาหมาย ความรับผิดชอบ ระดับความรูและทักษะที่แตกตางกนัออกไป  ดังนั้น อาจกลาว
ไดวา ประสบการณ เปนสิ่งจูงใจที่มีอยูภายในตวับุคคลที่สําคัญในอันที่จะชักนํา ผลักดัน กระตุนให
บุคลากรของกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช เกิดความตองการอยากเปนวทิยากร จน
นําไปสูกระบวนการตดัสินใจเปนวิทยากรในการจัดคายเยาวชนตางๆ  ทั้งนี้เพื่อตอบสนอง
จุดมุงหมายของตนเอง ดังนัน้ ผูที่เคยปฏิบัติหนาทีว่ิทยากรมาแลว และไดสมัครใจเขารับการ
ฝกอบรมหลักสูตรดังกลาว ยอมแสดงถึงแรงจูงใจภายในตัวบุคคลที่มีความตองการจะพัฒนาความรู
ความสามารถในดานตางๆ รวมทั้งเพื่อการพัฒนาศักยภาพในการเปนวิทยากรของตนเองตอไป  
 
 ประสบการณในการเปนวิทยากรยังมีอิทธพิลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรเนื่องจาก  
ผูที่มีประสบการณจะมีความมั่นใจในการทาํหนาที่วทิยากร ซ่ึงตองอาศัยความรูความสามารถและ
ความเปนผูนํา วิทยากรที่ไดรับการฝกฝนทักษะ และมีความรูความชํานาญจะเปนที่ตองการของผูจัด
คายเยาวชน รวมทั้งมีชื่อเสียงเปนที่รูจักและยอมรับในฐานะวิทยากรคายเยาวชน 
 

สําหรับกลุมวทิยากรที่ดํารงตําแหนงเปนพนักงานราชการมีจํานวนมากกวาตําแหนง
ขาราชการเกือบเทาตัว ในขณะทีก่ลุมตัวอยางที่ไมเปนวทิยากรมีจํานวนพนักงานราชการใกลเคียง
กับขาราชการ แสดงวา ผูที่ปฏิบัติหนาที่วิทยากรนั้นสวนใหญเปนผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงตองไดรับ
การมอบหมายหนาที่จากผูบังคับบัญชา เชน ขาราชการที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหนวยงานของตน จงึ
จะสามารถไปปฏิบัติหนาที่วทิยากรได ลักษณะของสายการบังคับบัญชาในหนวยงานราชการเชนนี้ 
ยอมสงผลใหบุคลากรในสังกัด เหน็ความสําคัญของสิ่งจูงใจดานการมอบหมายหนาที่ตามสายงาน 
มากกวาสิ่งจูงใจดานอื่นๆ  
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2.  การวิเคราะหส่ิงจูงใจทีใ่ชในการตัดสนิใจเปนวิทยากรคายเยาวชนเพือ่การอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม จากคะแนนเฉลี่ยของสิ่งจูงใจรวม 5 กลุม ไดแก ดานสวัสดิการ 
ดานความมัน่คงปลอดภัย ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสกาวหนา ดานความคาดหวัง  พบวา 
ส่ิงจูงใจดานความคาดหวังมคีะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดในกลุม ซ่ึงมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร
ในระดบัสูงมาก  สวนสิ่งจูงใจดานความมั่นคงปลอดภัย ดานสวัสดิการ และดานการยอมรับนับถือ 
จัดเปนสิ่งจูงใจในระดับสูง สวนคาเฉลี่ยต่าํสุดคือ ดานโอกาสกาวหนา ซ่ึงจัดเปนสิ่งจูงใจในระดับ
ปานกลาง 
 

กลุมตัวอยางไดใหน้ําหนกั/คะแนนแกส่ิงจงูใจดานความคาดหวัง ซ่ึงเปนเปาหมายในการ
ปลูกฝงจิตสํานึกการอนุรักษฯ  และสงเสริมการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม เปน
ส่ิงจูงใจที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด  จัดเปนสิ่งจูงใจในระดับสูงมาก แตจากการวิเคราะหพบวา
ส่ิงจูงใจดานความคาดหวังไมมีความสัมพนัธกับการตัดสินใจเปนวิทยากร  

   
ในขณะที่ส่ิงจงูใจดานความมั่นคงปลอดภยั ดานการยอมรับนับถือ และดานโอกาสกาวหนา 

มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงและระดับปานกลาง แตกลับพบวา ส่ิงจูงใจทั้ง 3 ดานมคีวามสัมพันธ
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติกับการตัดสินใจเปนวิทยากร ซ่ึงพบวา บุคลากรไดใหความสําคัญตอการ
ไดรับมอบหมายหนาทีจ่ากผูบังคับบัญชาใหเปนวิทยากร การไดรับเชิญใหเปนวิทยากรสม่ําเสมอ 
รวมทั้งการไดใชความรูความสามารถของตนเองไดอยางเหมาะสม  ดังนั้น จึงสรุปไดวา แมบุคลากร
จะมีอุดมคตใินการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม แตส่ิงที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ
เปนวิทยากร ไดแก ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน การยอมรับจากสังคมและโอกาสในการ
กาวหนาในหนาที่การงานของตน  

 
สําหรับสิ่งจูงใจดานสวัสดกิารจัดเปนสิ่งจูงใจในระดับสูง  แตพบวาคาตอบแทนในการเปน

วิทยากร เปนสิ่งจูงใจใหเปนวิทยากรอยูในระดับปานกลาง และมีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุดในกลุม ซ่ึง
แสดงวา คาตอบแทนจากการเปนวิทยากร ไมมีความสําคัญตอการตัดสินใจของบุคลากร ทั้งนี้ 
สามารถวิเคราะหไดวา วิทยากรของกรมฯ ไมไดใหความสําคัญกับเงินคาตอบแทนที่ไดจากการเปน
วิทยากร อาจเนื่องดวยการทาํหนาที่วทิยากรโดยการมอบหมายจากผูบังคับบัญชา โดยมากจะไมได
รับคาตอบแทนที่นอกเหนือจากเงินเดือน เพราะถือเปนการปฏิบัติงานในหนาที่ตามทีไ่ดรับ
มอบหมาย ผลการศึกษานี้ ไดผลแตกตางจากการศึกษาสิ่งจูงใจในการทํางานของอาจารย
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรที่ทําการศึกษาโดยนันทนา และคณะ (2521) ซ่ึงพบวาสิ่งจงูใจดาน
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สวัสดิการในการทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน และบริการที่
มหาวิทยาลัยจดัให มีความสําคัญตอการทํางานของอาจารย โดยมีระดับของการจูงใจอยูในระดับสูง 
 
 3.  การคัดเลือกตัวแปรที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรโดยวิธี Logistic Regression 
Analysis จะไดสมการที่แสดงถึงสหสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลและปจจยัดานสิ่งจูงใจทุก
ปจจัย รวมทั้งอิทธิพลของปจจัยแตละคู ทีม่ีตอโอกาสในการการตัดสินใจเปนวิทยากร ผลการ
คัดเลือกปรากฏวา พบวามี 4 ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร ไดแก  ประสบการณในการ
เปนวิทยากร และส่ิงจูงใจดานความมั่นคงปลอดภัย ไดแก การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบหนาที่
วิทยากรจากผูบังคับบัญชา  สวนดานการยอมรับนับถือ ไดแก  ความรวมมือในการทํางานเปนกลุม
จากเพื่อนรวมงาน  และการไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา 
 
 ตัวแปรที่ไดจากการคัดเลือก มีจํานวน 3 ปจจัย  ซ่ึงไดผลสอดคลองกับผลที่ไดจากการ
ทดสอบสมมติฐานโดยวิธีไคสแควรและการทดสอบคา t-test ไดแก ประสบการณในการเปน
วิทยากร  การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบหนาที่วิทยากรจากผูบังคับบัญชา และความรวมมือใน
การทํางานเปนกลุมจากเพื่อนรวมงาน  โดยท่ีมีความสัมพันธในทางบวกกับโอกาสในการตัดสินใจ
เปนวิทยากร และมีตัวแปรนอกเหนือจากขางตนที่ผานการคัดเลือกเขาสูสมการโลจิสติก คือ การ
ไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงมีความสัมพันธในทางลบกับโอกาสในการตัดสินใจ
เปนวทิยากร  
 
 ความแตกตางระหวางผลการวิเคราะหปจจัยโดยวิธีการทดสอบสมมติฐานกับวิธีการ
คัดเลือกตัวแปรโดยใชสมการถดถอยโลจิสติก นั่นคือ การทดสอบโดยใชคาไคสแควรและ t-test 
เปนการจับคูตวัแปรแลวทําการทดสอบเปนคูๆ คาสถิติที่ไดก็จะเปนคาที่สรุปจากตัวแปรที่นํามา
ทดสอบ แตในการคัดเลือกตัวแปรเขาสูสมการถดถอยโลจิสติกจะนําตัวแปรทุกตัวเขาสูสมการแลว
พิจารณาคาสถิติของตัวแปรทุกตัว รวมทั้งสหสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางตัวแปรทกุคู  อิทธิพลจากตัว
ปจจัยอ่ืนๆ เปนองคประกอบที่ทําใหไดผลการวิเคราะหตางกัน  
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สรุปและขอเสนอแนะ 
 

 สรุป 
 

การศึกษาเรื่อง การวิเคราะหส่ิงจูงใจในการเปนวิทยากรคายเยาวชนเพือ่การอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (survey research) โดยมวีตัถุประสงค
เพื่อศึกษาปจจยัดานบุคคลของบุคลากรกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช  ทีผ่านการ
ฝกอบรมหลักสูตร วิทยากรคายเยาวชนเพือ่การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม ป พ.ศ. 
2549 จํานวน 3 รุน   ศึกษาความสัมพันธและความแตกตางระหวางปจจัยดานบุคคลและสิ่งจูงใจกบั
การตัดสินใจเปนวิทยากร และวิเคราะหความสัมพันธของส่ิงจูงใจที่มผีลตอการตัดสินใจเปน
วิทยากรโดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยแบบโลจิสติก ( logistic regression analysis) ซ่ึงสามารถ
สรุปผลการศึกษาไดดังนี ้
 
 1. การศึกษาปจจัยดานบุคคลของกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น  
92 คน  พบวา มีจํานวนผูที่เปนวิทยากร 61 คน คิดเปนรอยละ 66.3 และผูที่ไมเปนวิทยากรจํานวน 
31 คน คิดเปนรอยละ 33.7  สามารถสรุปผลการประเมินและติดตามผลหลังจากผานการฝกอบรมได
วา สามารถผลิตวิทยากรไดต่าํกวาเปาหมายของการฝกอบรมที่กําหนดไววาผูผานการฝกอบรม 
รอยละ 80 สามารถเปนวิทยากรได  โดยท่ีกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย และในกลุมวิทยากร 
สวนใหญมีชวงอายุนอยกวากลุมที่ไมเปนวิทยากร คือ ระหวาง 36-40 ป สวนมากจบการศึกษา
ปริญญาตรีและเงินเดือน 5,000-10,000 บาท   กลุมตวัอยางสวนมากมีตาํแหนงพนักงานราชการ 
รองลงมาคือขาราชการ  และเปนผูที่ไดทํางานมาแลวนาน 11-15 ป มีจํานวนผูที่เคยเปนวิทยากร
มาแลวจํานวน 60 คน และสวนใหญมีประสบการณในการเปนวิทยากรนอยกวา 20 คร้ัง 
 

2.  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการตัดสินใจเปนวิทยากร
หรือไมเปนวทิยากร โดยประกอบไปดวยปจจัย ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงนิเดือน ตําแหนง 
ระดับ ระยะเวลาการทํางาน ประสบการณในการเปนวิทยากร และจํานวนครั้งของการเปนวิทยากร 
พบวา ปจจัยดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ตําแหนง ระดับ ระยะเวลาการทํางาน และ
จํานวนครั้งของการเปนวิทยากร ไมมีความสัมพันธกับการเปนวิทยากร สวนปจจัยดานประสบการณ 
ในการเปนวิทยากร พบวามคีวามสัมพันธอยางมีนัยสําคญัทางสถิติกับการตัดสินใจเปนวทิยากรที่
ระดับนยัสําคัญ 0.01  
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  สําหรับการวิเคราะหส่ิงจูงใจในการตัดสินใจเปนวิทยากร ผลจากคะแนนเฉลี่ยส่ิงจงูใจรวม 
5 กลุม ไดแก ดานสวัสดิการ ดานความมัน่คงปลอดภัย ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสกาวหนา  
ดานความคาดหวัง ปรากฏวา  ดานความคาดหวังมีคาเฉลี่ยสูงที่สุดในกลุม จัดเปนสิ่งจูงใจที่มี
อิทธิพลในระดับสูงมาก  สวนสิ่งจูงใจดานความมั่นคงปลอดภัย ดานสวัสดิการ และดานการยอมรบั
นับถือ มีคาเฉลี่ยรองลงมา จัดเปนสิ่งจูงใจในระดบัสูง สวนคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ดานโอกาสกาวหนา 
ซ่ึงจัดเปนสิ่งจงูใจในระดับปานกลาง     
 
 จากการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยส่ิงจูงใจระหวางกลุมที่เปนและไมเปนวิทยากรโดยใชคาสถิติ 
t-test  พบวา ส่ิงจูงใจดานสวสัดิการและดานความคาดหวงั ไมมีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร 
สวนสิ่งจูงใจดานความมั่นคงปลอดภัย และดานการยอมรบันับถือ มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01  และดานโอกาสกาวหนา มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 

ส่ิงจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ จํานวน 3 กลุม ไดแก 
ดานความมัน่คงปลอดภัย ดานการยอมรับนับถือ และดานโอกาสกาวหนา  มีรายละเอยีดของแตละ
กลุม คือ ในดานความมั่นคงปลอดภัยนัน้จะพบวา กลุมตวัอยางจะตัดสนิใจเปนวิทยากรเนื่องจากได
มอบหมายหนาที่จากผูบังคับบัญชา การไดรับเชิญเปนวิทยากรสม่ําเสมอ รวมทั้งการที่ตนเองไดใช
ความรูความสามารถเหมาะสมกับการเปนวิทยากร  สวนดานการยอมรบันับถือ พบวา กลุมตัวอยาง
ที่ไดใหคุณคาและความสําคญัอยางมากตอส่ิงจูงใจดานความรวมมือในการทํางานเปนกลุมจาก
เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชายอมรับขอคิดเห็นขอเสนอแนะ และมีความตองการจะเปนที่ปรึกษาใน
การจัดหลักสตูรคายเยาวชน  สําหรับดานโอกาสกาวหนาจะเห็นไดวา  หนวยงานควรใหการ
สนับสนุนใหฝกอบรม/ดูงาน/ศึกษาตอ การใหโอกาสในการจัดคายที่ทาทายความสามารถและให
โอกาสในการเปนผูนําในการจัดคายเยาวชนของหนวยงาน  
 
 3.  ผลการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติก พบวา มีตวัแปรทั้งหมด 4 ปจจัยที่ผานการ
คัดเลือก โดยปจจัยสวนบุคคล คอื ประสบการณในการเปนวิทยากร และปจจัยส่ิงจูงใจคือ การไดรับ
ความรวมมือในการทํางานเปนกลุมจากเพือ่นรวมงาน  การไดรับการมอบหมายใหรับผิดชอบหนาที่
วิทยากรจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์โลจิสติกเปนบวก จึงทําใหโอกาสการตัดสินใจเปน
วิทยากรเพิ่มมากขึ้น สวนสิ่งจูงใจดานการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา เปนปจจยัที่ไดรับเลือก
เขาสูสมการและมีคาสัมประสิทธิ์โลจิสติกเปนลบ จึงมคีวามสัมพันธในทางตรงขามกับโอกาสใน
การตัดสินใจเปนวิทยากร โดยเมื่อแทนคาสัมประสิทธิ์โลจิสติกของปจจัยที่ผานการคัดเลือกลงใน
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สมการถดถอยโลจิสติก ก็สามารถใชพยากรณคาความนาจะเปนทีจ่ะเกดิการตัดสินใจเปนวิทยากร
ของตัวอยางได  
 
 การตรวจสอบความเชื่อถือไดของสมการถดถอยโลจิสติกที่ได สามารถวัดไดดวยวิธี  
Classification Tables  ซ่ึงพบวามีเปอรเซ็นตรวมของการพยากรณถูกตองเทากับ รอยละ 85.9 และมี
เปอรเซ็นตรวมของการพยากรณไมถูกตองเทากับ รอยละ 14.1 นอกจากนี้ ยังตรวจสอบความเชื่อถือ
ไดโดยใชเทคนิคการพลอตกราฟ   Receiver Operating Characteristic (ROC Curve)  เปนวิธีที่
แสดงผลการตรวจสอบความถูกตองของสมการถดถอยโดยใช ROC Curve พบวา พืน้ที่ใตเสน 
ROC ที่มีคารอยละ 93.6  ซ่ึงถือวาสมการถดถอยที่สรางขึ้นมีความถูกตองและมีความแมนยําในการ
พยากรณสูง 
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ขอเสนอแนะ 

 
 1.  ในการศึกษาครั้งนี้ไดกําหนดกลุมประชากรคือ ผูที่ผานการฝกอบรมหลักสูตร วิทยากร
คายเยาวชนเพือ่การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม ป พ.ศ. 2549 จํานวน 3 รุน        
สวนใหญไมไดดํารงตําแหนงเปนขาราชการ  แตเปนพนกังานราชการและลูกจางประจําที่ยังไมได
รับการบรรจุเขาเปนขาราชการ  ซ่ึงในความเปนจริงแลว วิทยากรกลุมนี้เปนกลุมทีท่ํางานใน
ภาคปฏบิัติในพื้นที่จริง มีความรูความเขาใจในปญหา อุปสรรค และมีความใกลชิดกบัชุมชน ทั้งยัง
เปนกลุมที่ทํางานมานาน มีความผูกพันและทุมเทในการทํางานมากกวาบุคลากรตําแหนงอื่นๆ  
จะเห็นไดวาสิง่จูงใจที่มีอิทธพิลตอการตัดสินใจเปนวิทยากรในระดับสูง คือ ไดรับการมอบหมาย
ใหรับผิดชอบหนาที่วิทยากรจากผูบังคับบัญชา ดังนั้น กลุมวิทยากรกลุมนี้ซ่ึงเปนพนกังานในระดบั
ปฏิบัติ ก็ยอมตองไดรับการมอบหมายหนาที่วิทยากรจากหัวหนาของตน จึงจะสามารถไปปฏิบัติ
หนาที่วิทยากรได หวัหนาหนวยงานจึงควรเห็นความสําคัญของบุคลากรกลุมนี้ โดยการมอบหมาย
ใหเปนวิทยากร รวมทั้งการสนับสนุนทั้งดานคาตอบแทน การยกยองชมเชยเพื่อกระตุนจูงใจให
บุคลากรเปนวทิยากรคายเยาวชนดวยความเต็มใจมากขึ้น ในที่สุดกย็อมจะสงผลใหบรรลุเปาหมาย
การจัดคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติอยางแทจริง 
 

2.  ผลจากการวิเคราะหส่ิงจูงใจในการเปนวิทยากรของผูผานการฝกอบรม ซ่ึงจัดขึ้นโดย 
สวนฝกอบรม กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช พบวา ประสบการณในการเปนวิทยากร
การไดรับความรวมมือในการทํางานเปนกลุมจากเพื่อนรวมงาน และการไดรับการมอบหมายให
รับผิดชอบหนาที่วิทยากรจากผูบังคับบัญชา เปนสิ่งจูงใจสําคัญที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเปน
วิทยากร ดังนัน้ ในการคัดเลือกกลุมเปาหมายผูเขารับการฝกอบรมวิทยากรในครั้งตอไป ผูจัด
ฝกอบรมควรคํานึงถึงปจจัยที่มีผลตอการตัดสินเปนวิทยากรขางตน ทั้งนี้การคัดเลือกผูที่จะเขารบั
การฝกอบรมโดยคํานึงถึงปจจัยจูงใจที่ผูเขาอบรมตองการ ที่นอกเหนือจากความตองการในดานการ
เพิ่มศักยภาพของตนเองเพื่อที่จะปฏิบัติหนาที่วิทยากรอยางแทจริงแลว จะชวยเพิม่ผลสัมฤทธิ์ที่ได
จากการฝกอบรม นั่นคือ ผลิตวิทยากรไดเปนจํานวนมากขึ้น และเพียงพอที่จะตอบสนองความ
ตองการวิทยากรในการจัดคายเยาวชน    
 

นอกจากนี้ ควรดําเนินการวิเคราะหปจจยัทีเ่ปนสิ่งจูงใจและการติดตามประเมินผลสัมฤทธิ์
ที่ไดจากหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อเปนวิทยากรในทุก 2-3 ป  เนื่องจากสิ่งจูงใจเปนปจจัยที่มีความ
ผันแปรเปลี่ยนแปลงไปตามเวลา ขึ้นอยูกับสภาพทางเศรษฐกิจสังคมหรือสถานการณในเวลา
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ขณะนัน้ ดังนัน้ จึงตองดําเนนิการติดตามผลเปนระยะเพือ่ใหไดขอมูลที่เหมาะสม ทนัตอเหตกุารณ
และสามารถใชประโยชนไดจริงตอหนวยงาน 

 
3.  การไดรับความรวมมือในการทํางานเปนกลุมจากเพื่อนรวมงาน เปนสิ่งจูงใจในทางบวก

ที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวทิยากร  ดังนัน้ หนวยงานจึงควรใหความสําคัญกับการสรางเสริมและ
สนับสนุนใหเกิดสิ่งเหลานี้ขึน้ในหนวยงาน เนื่องจากการจัดคายเยาวชนนั้นเปนงานที่ตองอาศัย
ทีมงานทั้งในการเตรียมงานและดําเนินการจัดกิจกรรม ดังนั้น หนวยงานหรือผูบังคับบัญชาจึงควร
สงเสริมการทํางานเปนทีม เพื่อใหเกิดรวมตัวกันสรางทมีงานที่ดี และมีการประสานงานที่ดีทั้งใน
หนวยงานและระหวางหนวยงาน  สนับสนุนการแบงปนความรูและทักษะในการทํางานรวมทั้ง
ความสัมพันธที่ดีของทีมงาน วัฒนธรรมองคกรเหลานี้จะเปนสิ่งจูงใจในการเปนวิทยากร และ
สามารถทุมเททํางานเพื่อใหการจัดคายเยาวชนประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  
 
 4.  ในการศึกษาวิจยัคร้ังตอไป ควรขยายขอบเขตของการศึกษาสิ่งจูงใจในการเปนวทิยากร
คายเยาวชนเพิม่ขึ้น ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ไดทําการวิเคราะหส่ิงจูงใจในการเปนวิทยากรของ
บุคลากรกรมอุทยานแหงชาต ิสัตวปา และพันธุพืช ดังนัน้ผลการศึกษาที่ไดจึงมีขอจํากัดคือ สามารถ
ใชไดกับวิทยากรของกรมฯ เทานั้น แตในปจจุบันมวีิทยากรคายเยาวชนจากหนวยงานเอกชนและ
สถาบันการศึกษาตางๆ มากมายที่ไดปฏิบตัิงานอยู  จึงเปนที่นาสนใจวา ดวยสาเหตุหรือส่ิงจูงใจ
ใดบางที่ชวยผลักดันใหบุคคลเหลานั้นตัดสินใจเปนวิทยากร  การศึกษาในครั้งตอไปจึงควรเพิ่มกลุม
ตัวอยางวิทยากรที่เปนบุคคลภายนอก เชน ผูนําชุมชน ครูอาจารย ฯลฯ และนํามาศกึษาเปรียบเทียบ
กับผลการวิเคราะหส่ิงจูงใจที่ไดจากวิทยากรของกรมอุทยานแหงชาต ิสัตวปา และพันธุพืช ซ่ึงผล
การศึกษาจะชวยใหทราบถึงชนิดและความแตกตางของสิ่งจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเปนวิทยากร 
โดยการเปรียบเทียบระหวางวิทยากรที่มาจากกรมฯ และวิทยากรที่เปนบุคคลภายนอก
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ภาคผนวก ก 

โครงการฝกอบรม 
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โครงการฝกอบรม 
 

โครงการฝกอบรม หลักสูตร “วิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม” ไดบรรจุอยูในแผนการฝกอบรม ประชุม สัมมนา ประจาํป 2549 ซ่ึงไดกําหนดจดั
ฝกอบรมบุคลากรเพื่อใหทําหนาที่เปนวิทยากรคายอนุรักษตอไป ทั้งนีเ้พื่อเปนการตอบสนองตอ
ยุทธศาสตรดานการพัฒนาบคุลากรใหมีกระบวนทัศนในการสงเสริมทุกภาคสวนใหมีสวนรวมใน
การอนุรักษระบบนิเวศปาไม และความหลากหลายทางชีวภาพ หลักสูตรนี้ใชตัวช้ีวัดความสําเร็จคือ 
รอยละ 80 ของผูเขารับการฝกอบรม สามารถเปนวิทยากรคายเยาวชนได โดยมีจํานวน 3 รุน ดังมี
รายละเอียดของโครงการดังนี้  

1.  ชื่อหลักสตูร “วิทยากรคายเยาวชนเพือ่การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม”  
2.  วัตถุประสงค  
      2.1  เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการจัดคายเยาวชนฯอยาง

ถูกตองและเปนไปในแนวทางเดียวกนั 
      2.2  เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถดําเนินการจัดคายเยาวชนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  
      2.3  เปนการสรางเครือขายความรวมมอืในการอนุรักษทรัพยากรปาไมและ 

สัตวปาในทองถ่ินไดอยางยัง่ยืน โดยการมสีวนรวมของเยาวชนและประชาชนในพื้นที่  
 3.  คุณสมบัติของผูเขารับการฝกอบรม  เปนขาราชการ ลูกจางประจําและพนักงานราชการ 
ที่ทําหนาที่ดานการสงเสริมและเผยแพร  

4.  จํานวนคน   ประมาณ 36 คน/รุน 
 5.  ระยะเวลาการฝกอบรม   จํานวน 7 วนั  
 6.  สถานที่จัดฝกอบรม หนวยงานในสังกดั สวนฝกอบรม สํานักบริหารงานกลาง กรม
อุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช 

      รุนที่ 1 ศูนยฝกอบรมที่ 2 (เขาใหญ) จังหวัดนครนายก  
      รุนที่ 2 ศูนยฝกอบรมที่ 3 (ชะอํา) จังหวดัเพชรบุรี 
      รุนที่ 3 ศูนยฝกอบรมที่ 5 (ตาก) จังหวัดตาก 

 7.  งบประมาณ  250,000 บาท/รุน 
 8.  หัวขอวิชาในการฝกอบรม  
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ตัวอยาง  รุนที ่1  ณ ศูนยฝกอบรมที่ 2 (เขาใหญ) จังหวัดนครนายก 
 หมวดวิชาการ  
  - การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  
  - โลกและวิวฒันาการของสิ่งมีชีวิต  
  - นิเวศวิทยาปาไม  
  - นิเวศวิทยาสัตวปา  
  - การสื่อความหมายธรรมชาติ  
  - ระบบสื่อความหมายในอุทยานแหงชาต ิ
  - หลักดาราศาสตรเบื้องตน  
  - ธรณีวิทยาเบือ้งตน  
  - จิตวิทยาเบื้องตน 
 หมวดเสริมทักษะ  
  - กิจกรรมกลุมสัมพันธ  
  - หลักการพดู  
  - การฝกพูด  
  - กิจกรรมดูนก  
  - กิจกรรมการศึกษาพันธุไม  
  - การจัดคายเยาวชนอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
  - การเดนิศึกษาธรรมชาติและการเลือกเสนทางศึกษาธรรมชาติ  
  - สถานการณทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมของประเทศไทยในปจจุบัน  
  - แนวทางการจัดเยาวชนอนรัุกษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
 หมวดนันทนาการ  
  - กิจกรรมนันทนาการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
  - กิจกรรมรอบกองไฟ  
 หมวดฝกการปฏิบัติ  
  - ปฏิบัติคายเยาวชนอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
 หมวดทัว่ไป  
  - พิธีเปด-ปด 
  - สรุปและประเมินผล  
 9.  วิทยากร  
       9.1  วิทยากรจากกรมทรพัยากรธรณี  
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       9.2  วิทยากรจากสถาบันการศึกษา  
       9.3  วิทยากรจากโรงพยาบาลจิตเวชนครราชสีมานครินทร  
       9.4 วิทยากรจากกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช  
 10.  เทคนิค วธีิการฝกอบรม โดยบรรยาย สาธิต ฝกปฏิบัติ 
 11.  ผลที่คาดวาจะไดรับ   
                     11.1  ผูเขารับการฝกอบรมสามารถนําความรูที่ไดรับไปใชในการจดัคายเยาวชนได
อยางมีประสิทธิภาพ 
                  11.2  สามารถสรางแนวรวมและเครอืขายใหเยาวชนไดมีสวนรวมในการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามประกอบการวจิัย 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 

เร่ือง การวิเคราะหสิ่งจูงใจในการเปนวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษ 

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

-------------------------------- 

          
ช่ือผูตอบแบบสอบถาม .................................................................................................  

คําชึ้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √  ลงในชองสี่เหลี่ยม ( � ) หนาขอความที่เปนจริงหรือถูกตอง  

และโปรดเติมขอความลงในชองวางใหสมบูรณ      

� ปจจุบันทานเปนวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

� ปจจุบันทานไมเปนวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

          
สวนที่ 1  ปจจัยดานบุคคล   

    
 1. เพศ  � � ชาย � หญิง  

  2. อายุ .................................... ป  

3. ระดับการศึกษา   

  � มัธยมศึกษาตอนตน � ปริญญาตร ี 

  �  มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือเทียบเทา � ปริญญาโท หรือสูงกวา 

  � � อนุปริญญา หรือเทียบเทา  

4. เงินเดือน ........................................................ บาท/เดือน  

5. ตําแหนง ........................................................................  

6. การดํารงตําแหนง (ระดับ)  ...................  

7. สังกัด/กอง ........................................................................  

8. ระยะเวลาการทํางาน .................  ป .................... เดือน  

9. ทานเคยปฏิบัติหนาที่เปนวิทยากรคายเยาวชนฯ หรือไม  

  � ไมเคย  

  � เคย        จํานวน .................. ครั้ง   
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สวนที่ 2  การวัดระดับสิ่งจูงใจที่ใชในการตัดสินใจเปนวิทยากรคายเยาวชนเพื่อการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม 

          

คําชี้แจง กรุณาเขียนเครื่องหมาย √  ในชอง  เพื่อใหน้ําหนัก/คะแนนแกสิ่งจูงใจแตละขอ  

วาสิ่งจูงใจนั้นมีอิทธิพลสามารถจูงใจใหทานตัดสินใจในการเปนวิทยากรไดมากนอยเพียงใด 
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