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บทคัดยอ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และศึกษาความผูกพันในองคการที่

สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยาง 

ไดแก บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งประกอบดวย  ขาราชการ ลูกจางประจำ 

และพนักงานราชการ จำนวน 300 คน  หลังจากที่ไดเก็บรวบรวมขอมูลแลว ผูวิจัยไดทำการวิเคราะห

ขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดย

ใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ โดยกำหนดนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ ระหวาง 31-40 ป   

มีสถานภาพ โสด ระดับการศึกษา ปริญญาตรี สวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมเกิน 6 ป อัตราเงินเดือน 

อยูระหวาง 20,001-30,000 บาท และสวนใหญเปนขาราชการ โดยระดับแรงจูงใจในการทำงานของ

บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา ดานความกาวหนา คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานความสำเร็จ 

ของงาน ดานการยอมรับนับถือ และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานลักษณะงาน สวนระดับความผูกพัน 

ในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานจิตใจ คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานบรรทัดฐาน และดานที่มี

คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานการคงอยู และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 



ข 

ดานคุณภาพงาน คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานเวลา ดานคาใชจาย และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 

คือ ดานปริมาณงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมคิดเปนรอยละ 39.10 

สามารถแสดงเปนสมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ Y = 0.371 X1 + 0.231 X4 + 0.092 X5  

โดยที่ แรงจูงใจในการทำงาน ดานความสำเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา 

สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปจจัยความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมคิดเปนรอยละ 26.50 

สามารถแสดงเปนสมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ Y = 0.430 X6  โดยที่ ความผูกพัน

ในองคการ ดานจิตใจ สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ    

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

คําสำคญั: แรงจูงใจในการทำงาน, ความผูกพันในองคการ, ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 
 This research aimed to study the work motivation that affects the performance 

efficiency of personnal in the Cooperative Promotion Department in northeastern. And to 

study the Organizational commitment that affects the performance efficiency of personnal 

in the Cooperative Promotion Department in northeastern. This research is quantitative 

research that is important in data research. The sample group included of personnal 

in the Cooperative Promotion Department in northeastern region. Which includes 

Government officer, Fulltime employees, Government employee number of 300 people. After 

the information was collected, the researcher then analyzed the data with descriptive statistics 

such as frequency, percentage, mean, standard deviation, pearson product – moment 

correlation coefficient and multiple regression analysis. Statistical significance was set at 

0.05. 

 The results of the research showed that most of the respondents were female, 

Age between 31-40 years, single status, education level: Bachelor's degree, with most 

having a working period of no more than 6 years, Salary is between 20,001 - 30,000 baht, And 

most of them are Government officials. By the level of work motivation of personnal 

in the Cooperative Promotion Department in northeastern overall it is at a high level. 

When considering each aspect, it was found that the responsibility highest average next 

is responsibility, achievement, achievement and the aspect with the lowest average is the 

work it self. As for the level of Organizational commitment of the Department of 

 



ง 

Personnal in The Cooperative Promotion Department in Northeastern overall it is at a 

high level. When considering each aspect, it was found that affective highest average next 

is normative and the side with the least average value is continuance. And the 

performance level of personal in The Cooperative Promotion Department in Northeastern 

overall it is at a high level. When considering each aspect, it was found that quality of 

work highest average followed by time and costs, and the aspect with the least average 

value is the quantity aspect. 

 The hypothesis testing results revealed that the work motivation that affects the 

performance efficiency of personnal in The Cooperative Promotion Department in 

Northeastern. In the overall picture it is 39.10 percent can be expressed as an equation in 

standardized score format as follows: Y = 0.371 X1 + 0.231 X4 + 0.092 X5 . Where work 

motivation achievement aspects of responsibility and advancement affecting the 

performance efficiency of personnal in the Cooperative Promotion Department in 

northeastern at the significance level of 0.05. And factors the Organizational commitment 

that affects the performance efficiency of personnal in the Cooperative Promotion 

Department in northeastern. In the overall picture it is 26.50 percent can be expressed 

as an equation in standardized score format as follows: Y = 0.430  X6 . Organizational 

commitment affective aspects affecting the performance efficiency of personnal in the 

Cooperative Promotion Department in northeastern at the significance level of 0.05.  

 

Keywords: Work Motivation, Organizational Commitment, Performance Efficiency 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 การจัดทำวิทยานิพนธ์เล่มนี้สำเร็จลุล่วงได้ เนื่องจากได้รับความอนุเคราะห์และสนับสนุนเป็น
อย่างดียิ่งจากหลายท่าน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความกรุณาจากคณะอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
ประกอบด้วย รองศาสตราจารย์ ดร.วีระกิตติ์  เสาร่ม อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก และผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.นิศารัตน์ โชติเชย อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ที่ท่านได้กรุณาสละเวลาในการให้คำปรึกษา ชีแ้นะแนวทาง 
การดำเนินงาน ติดตามและตรวจสอบความถูกต้อง และให้กำลังใจตลอดมาตั้งแต่ต้นจนวิทยานิพนธ์
เล่มนี้เสร็จเรียบร้อยด้วยดี นอกจากนี้ ได้รับความกรุณาจากผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธารีรัตน์ ขูลีลัง อาจารย์ประจำหลักสูตร บธ.บ.ธุรกิจ
ดิจิทัล คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อาจารย์ ดร.ณฐภศา เดชานุเบกษา 
อาจารย์ประจำหลักสูตร บธ.บ.ธุรกิจดิจิทัล คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
และนางศุภกาย เล็กศรัณยพงษ์ ผู้อำนวยการกลุ่มส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ์ สำนักงานสหกรณ์
จังหวัดมหาสารคาม ซึ่งได้กรุณาให้ความช่วยเหลือด้านการตรวจสอบแนวคิดทฤษฎีการบริหารจัดการ 
ด้านสถิติการวิจัย ด้านสารสนเทศเพื่อตรวจสอบการใช้ภาษาและลักษณะการใช้คำตรวจสอบความตรง
ของเนื้อหาและภาษา ให้มีความถูกต้องสมบูรณ์ พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุง 
แก้ไขให้สามารถนำเครื่องมือไปใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัย
กราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่งไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณ คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทุกท่าน ที่ได้ให้คำแนะนำและให้ข้อสังเกตเพิ่มเติม 
ที่เป็นประโยชน์ โดยผู้วิจัยได้นำคำแนะนำไปปรับปรุงแก้ไขวิทยานิพนธ์จนเสร็จสมบูรณ์ 
 ขอขอบพระคุณ บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ให้ความร่วมมือ
ในการวิจัยและการตอบแบบสอบถาม 
 ขอขอบพระคุณ สำหรับการสนับสนุนและกำลังที่ดีใจจากครอบครัว ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน 
ในสำนักงานสหกรณ์จังหวัดมหาสารคาม และนักศึกษาปริญญาโท MBA รุ่นที่ 36 ที่ให้ความช่วยเหลือ 
เป็นแรงใจสำคัญ และให้กำลังใจเสมอมา ทำให้วิทยานิพนธ์เล่มนี้สำเร็จไปไดด้้วยดี 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

 

1.1 ความเปนมาและความสำคญัของปญหา 

 

 ทรัพยากรบุคคล มีบทบาทสำคัญในการสนับสนุนและขับเคลื่อนวิสัยทัศน พันธกิจ และกิจกรรม

ตาง ๆ ขององคการ บุคลากรจึงตองมีความรู ความสามารถ ทักษะ รวมทั้งมีความพรอมในการปฏิบัติหนาที่ 

ที่ไดรับมอบหมาย การบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเหมาะสมเพ่ือใหผูปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ จึงเปนสิ่งที่มีความสำคัญในองคการ เพราะในกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล อาจเกิดปญหาความขาดแคลนบุคลากรที่มีทักษะและความรูที่เหมาะสมสำหรับงาน 

บุคลากรขาดความเขาใจในบทบาทและความรับผิดชอบ ขอขัดแยง ปญหาเกี่ยวกับคาจาง สวัสดิการ และ

ประโยชนที่ไมเพียงพอ ทำใหไมพึงพอใจและอาจสงผลตอสมรรถภาพและความผูกพันของบุคลากรซึ่ง

สงผลกระทบตอทั้งบุคลากรและองคการดวย ดังน้ัน ทั้งภาครัฐและเอกชนทุกภาคสวนจึงตองตระหนัก

ถึงความสำคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนปจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนการดำเนินการ

ตามนโยบาย เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคการ ตอบสนองความตองการของประชาชน และมี

ความถูกตอง ชัดเจน โปรงใส เปนธรรม สามารถตรวจสอบได 

 โดยเฉพาะ กรมสงเสรมิสหกรณ เปนหนวยงานราชการในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีพันธกิจ 

เกี่ยวกับการกำกับดูแลสหกรณและกลุมเกษตรกรใหอยูในกรอบของกฎหมายและทันสถานการณ 

เสริมสรางการเรียนรูและทักษะดานการสหกรณใหแกบุคลากรของสหกรณ และกลุมเกษตรกร รวมทั้ง

ประชาชนทั่วไป ตลอดจนการสงเสริมและพัฒนาสหกรณและกลุมเกษตรกรใหมีการดำเนินงานอยางมี

ประสิทธิภาพและมีความเขมแข็งทั้งทางดานเศรษฐกิจและสังคมตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

นอกจากน้ียังใหการสนับสนุนดานเงินทุน สารสนเทศ เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหแกสหกรณและกลุม

เกษตรกร กรมสงเสริมสหกรณ (2566) โดยมีภารกิจเกี่ยวกับการสงเสริม เผยแพร และใหความรู

เก่ียวกับอุดมการณ หลักการและวิธีการสหกรณใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป 

ตลอดจนการสงเสริม สนับสนุน คุมครอง และพัฒนาระบบสหกรณใหมีความเขมแข็ง มีการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูในการดำเนินงานของสหกรณใหเปนไปตามกฎหมาย และการเชื่อมโยงธุรกิจสหกรณ

สูระดับสากล เพ่ือใหสมาชิกสหกรณมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งทางดานเศรษฐกิจและสังคม กฎกระทรวง 

แบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณกระทรวงเกษตรและสหกรณ พ.ศ. 2557 (2557) โดยมอีธิบดีกรม

สงเสริมสหกรณเปนผูนำสูงสุด และไดแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณเปนสวนกลางและสวนภูมิภาค 



2 

ประกอบดวย สำนักงานสหกรณจังหวัด จำนวน 76 แหง และดานกรอบอัตรากำลังของกรมสงเสริมสหกรณ 

ประกอบดวย ขาราชการ ลูกจางประจำ พนักงานราชการ โดยมีบุคลากรรวมทั้งสิ้น จำนวน 4,712 คน 

แบงเปนขาราชการ จำนวน 2,761 คน ลูกจางประจำ จำนวน 345 คน และพนักงานราชการ จำนวน 

1,606 คน ซึ่งสำนักงานสหกรณจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีทั้งสิ้นจำนวน 20 จังหวัด 

ไดแก หนองคาย บึงกาฬ เลย อุดรธานี หนองบัวลำภู นครพนม มุกดาหาร สกลนคร รอยเอ็ด ขอนแกน 

มหาสารคาม กาฬสินธุ อำนาจเจริญ ศรีสะเกษ ยโสธร อุบลราชธานี สุรินทร นครราชสีมา บุรีรัมย 

และชัยภูมิ มีบุคลากรรวมทั้งสิ้นจำนวน 1,189 คน แบงเปนขาราชการ จำนวน 651 คน ลูกจางประจำ 

จำนวน 89 คน และพนักงานราชการ จำนวน 449 คน กรมสงเสริมสหกรณ (2566) ในดานโครงสราง

หนวยงานของสำนักงานสหกรณจังหวัด ประกอบดวย กลุมงานวิชาการและกลุมสงเสริมสหกรณ ซึ่งใน

การปฏิบัติงานตามภารกิจหนาที่ที่มีความหลากหลาย บุคลากรจำเปนตองมีความรู ความเขาใจในเรื่องของ

การสหกรณซึ่งเปนงานที่มีลักษณะเฉพาะดาน ความรูดานการพัฒนาธุรกิจ ดานบัญชี ดาน กฎหมาย

สหกรณและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ ตลอดจนการใชทักษะในการสื่อสาร เพื่อประสานงานกับหนวยงาน

และประชาชนผูเปนสมาชิกสหกรณและกลุมเกษตรกรรวมทั้งประชาชนทั่วไป เพื่อใหบรรลุตัวชี้วัดตาม

แผนงานของหนวยงานและสามารถตอบสนองนโยบายของกรมสงเสริมสหกรณและกระทรวงเกษตร

และสหกรณ ซึ่งในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 กรมสงเสริมสหกรณมีปญหาและอุปสรรคของการดำเนินงาน

ตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ บุคลากรยังขาดการพัฒนาศักยภาพในการสงเสริมสหกรณ 

และกลุมเกษตรกร ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศยังไมสามารถสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลได

อยางเต็มประสิทธิภาพ ไมมีโครงการ/กิจกรรมที่สนับสนุนการสรางนวัตกรรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

และการเสริมสรางคุณภาพชีวิต ของบุคลากรยังไมจูงใจใหกับบุคลากรในการเขารวมกิจกรรมตลอดจนยัง

ไมครอบคลุมทุกหนวยงานในสังกัด กรมสงเสริมสหกรณจึงไดมีขอเสนอแนะการในการกำหนดนโยบาย

การบริหารทรัพยากรบุคคลในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 คือ การสรางองคกรและพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรใหมีสมรรถนะสูงสูการเปนมืออาชีพดานการแนะนำสงเสริมสหกรณและกลุมเกษตรกร พัฒนา

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการพัฒนาระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใสเปนธรรมและตรวจสอบไดการเสริมสรางและสนับสนุนการสราง

นวัตกรรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรูในหนวยงานและการเสริมสรางคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทำงานใหบุคลากรขององคกร (กรมสงเสริมสหกรณ, 2564) นอกจากนี้พบวา ใน 3 ปยอนหลัง 

มีสถิติบุคลากรของกรมสงเสริมสหกรณมีความตองการที่จะลาออกเปนจำนวนมาก ดังนี้ ปงบประมาณ 

พ.ศ. 2563 จำนวน 110 ราย ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 จำนวน 103 ราย และปงบประมาณ พ.ศ. 2565 

จำนวน 103 ราย ถิรพร บุญเรือง (2566) ทำใหกรมสงเสริมสหกรณตองสูญเสียกำลังคนที่มีความรู

ความสามารถ ตลอดจนตองสูญเสียงบประมาณในการสรรหาและคัดเลือกขาราชการ ซึ่งจะกอใหเกิด

ความสูญเสียบุคลากรที่มีคุณคา เกิดชองวางของผูปฏิบัติงานในระหวางรอบรรจุบุคลากรทดแทน ซึ่งทำ
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ใหการปฏิบัติงานเกิดความติดขัด กรมสงเสริมสหกรณจึงตระหนักถึงความสำคัญในการบริหารทรัพยากร

บุคคลเพื่อขับเคลื่อนภารกิจและการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร จึงไดกำหนดนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ป 2565 มุงเนนการสรางแรงจูงใจและความผูกพันใหเปนองคการแหงความสุข 

ดวยการสงเสริมคุณภาพชีวิต ใหเกิดความสมดุล สรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทำงาน และสงเสริม

สุขอนามัย ใหบุคลากรมีกำลังกายและกำลังใจในการปฏิบัติงาน กรมสงเสริมสหกรณ (2565) เพ่ือเสริมสราง

ใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทำงานซึ่งเปนแรงกระตุนที่ผลักดันใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากำหนดหรือเปาหมายของหนวยงาน

ที่รับผิดชอบ 

 แรงจูงใจในการทำงาน มีความสำคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร หากผูบังคับบัญชา มีการจูงใจ

ใหกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ จะกอใหเกิดขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสิ่งกระตุนใหบุคลากร

แสดงพฤติกรรมออกมาในทางบวก สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความรู ความสามารถ

และมีวินัยในการปฏิบัติหนาที่อยางสม่ำเสมอ จนงานสำเร็จตามมาตรฐานหรือเกินมาตรฐานที่มีอยู 

โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์สวนราชการกำหนด 

และสามารถแกไขปญหาในการดำเนินงานและปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานที่ทำใหงานมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น จนไดรับการยอมรับดานความสามารถในการทำงานจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

จากการยกยองชมเชย การใหความรวมมือ และความไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

ใหรับผิดชอบงานใหม ๆ อยูเสมอ สงผลใหมีโอกาสในการไดรับการเลื่อนตำแหนงใหสูงขึ้นอยางเปนธรรม 

ซึ่งจะทำใหบุคลากรเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ เห็นคุณคาในตนเอง และเกิดความผูกพันในองคการ   มี

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ เต็มใจทุมเททั้งกายและใจในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน

ขององคการ  

 ความผูกพันในองคการ มีความสำคัญตอการคงอยูของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ เพราะเมื่อ

บุคลากรมีความผูกพันในองคการ ก็จะทุมเทความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากำหนดหรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ และปรารถนา

ที่จะการคงอยูกับองคการจนเกษียณอายุราชการ เกิดจากความผูกพันดานจิตใจ ซึ่งเปนความรูสึกของ

บุคลากรที่มีความผูกพันและเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถ

และต้ังใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคการ มีความปรารถนา 

ที่จะคงอยูกับองคการจนเกษียณอายุราชการ โดยไมคิดโอนยายหนวยงานหรือลาออกจากการเปนบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ และยอมรับคานิยมและวัฒนธรรมองคการ และมีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึง 

ขององคการซึ่งจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ทำใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายสำเร็จตามมาตรฐาน มีความถูกตอง รวดเร็ว ทันเวลาและมีคุณภาพ โดยใชทรัพยากรอยางคุมคา 

เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ  
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 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เกิดจากใชความรู ความสามารถ มีทักษะที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรทีส่ามารถทำใหงานประสบความสำเร็จตามเปาหมาย เน่ืองจากมีความรอบรูในเรื่องที่ปฏิบัติ

อยางเชี่ยวชาญจึงเกิดความเขาใจในกระบวนการการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพงาน 

ถูกตอง ครบถวน สมบูรณ และประณีต มีคุณภาพตามมาตรฐานที่องคการกำหนดไว ซึ่งการมอบหมายงาน

ของผูบังคับบัญชาตองปริมาณเหมาะสมกับตำแหนงหนาที่และบุคลากรสามารถปฏิบัติไดสำเร็จตาม

ระยะเวลาและปริมาณที่กำหนดเมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมาย ขอตกลงหรือมาตรฐานของงาน ที่กำหนดไว

ในแผนงานหรือเปาหมายขององคการ และใชทรัพยากรดานคน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีของทางราชการที่มี

อยูอยางประหยัด คุมคาและมีความเหมาะสมกับผลงาน ซึ่งประสิทธิภาพจะเปนตัวชี้วัดความสามารถ 

การนำทรัพยากรที่มีอยูมาใชอยางคุมคาเพ่ือบรรลุตามเปาหมายขององคการตอไป  

 บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ จึงมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนการดำเนินงานตามแผนงานหรือ

เปาหมายของกรมสงเสริมสหกรณ ใหดำเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งบุคลากร กรมสงเสริมสหกรณ

สวนใหญจะปฏิบัติงานอยูสวนภูมิภาค โดยเฉพาะบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

เมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณสวนภูมิภาคแลว จะมีจำนวนบุคลากรมากที่สุด 

รอยละ 31.66 รองลงมาคือ ภาคเหนือ รอยละ 22.38 ภาคใต รอยละ 15.45 ภาคกลาง 14.11 และ

ภาคตะวันตก รอยละ 9.54 ภาคตะวันตก รอยละ 6.86 ตามลำดับ กรมสงเสริมสหกรณ (2566) ผูวิจัย 

จึงใชบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวนทั้งสิ้น 1,189 คน เปนประชากร

ในการวิจัยครั้งน้ี 

 จากเหตุผลที่กลาวมาแลวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน

และความผูกพันในองคการ ที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพราะทรัพยากรบุคคลมีความสำคัญตอการบริหารบุคลากร ใหสามารถ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สำเร็จลุลวงตามเปาหมายที่กำหนด ซึ่งผลลัพธที่ไดจากการวิจัยสามารถ

นำมาเปนแนวทางในการพัฒนาองคการ และบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะสงผลใหองคการ เกิดความกาวหนา 

พัฒนา เพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรและสามารถปฏิบัติหนาที่ไดบรรลุตามเปาหมาย

ขององคการตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 1.2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 1.2.2 เพื่อศึกษาความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 

 

 1.3.1 แรงจูงใจในการทำงานสงผลกระทบเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมสงเสรมิสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 1.3.2 ความผูกพันในองคการสงผลกระทบเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมสงเสรมิสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 

 

 1.4.1 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ในการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใชรูปแบบการวิจัยในเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือในการวิจัย ซึ่งผูวิจัย

ไดกำหนดขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง ดังน้ี 

   1.4.1.1 ประชากร ไดแก บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ซึ่งประกอบดวย บุคลากรสำนักงานสหกรณจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งหมด 20 จังหวัด 

จำนวนทั้งสิ้นจำนวน 1,189 คน (กรมสงเสริมสหกรณ, 2566) 

   1.4.1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

โดยใชสูตรการคำนวณตามวิธีการกำหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของทาโร ยามาเน ที่ระดับ

ความเช่ือมั่นรอยละ 95 ในการกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง ซึ่งจากการคำนวณไดขนาดกลุมตัวอยาง

เทากับ 299 คน Yamane (1970) ดังนั้น ผูวิจัยจึงเก็บขอมูลกลุมตัวอยาง จำนวน 300 คน และสำหรับ

วิธีการเลือกกลุมตัวอยาง ไดใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 

Sampling) 

 1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา  

 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งเน้ือหาการวิจัยประกอบ ไปดวย 
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   1.4.2.1 ขอมูลดานแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งประกอบดวย ความสำเร็จของงานการยอมรับ

นับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา ชมชาย ศิวะโดเศศ (2555), ภูริวิชญ โทสุรินทร 

(2561), สินีนาฏ ลิ้มนิยมธรรม, ปยะวัฒน วงษวานิช, หฤทัย อาจปรุ (2563), พีระพัฒน สมศรี (2564), 

ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564), ณัฐฐินันท ศรีนุกูล (2565), อรรถชัย ณ ภิบาล (2566), Herzberg (1959), 

Wickstrom (1971), Velez (1972), Manning (1977), Gowin (1982), McClelland (1988) 

   1.4.2.2 ขอมูลดานความผูกพันในองคการ ซึ่งประกอบดวย ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพัน

ดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน ขวัญชนก ทิพยดวงตา (2557), ภคพล เสนขาว (2557), 

นาถรัตดา หาญชัย (2560), ศราวุธ ไทยประกอบ (2561), สุภาพักตร ภูล้ำผา (2561), ฐิติรัชต กุลณราวุฒิพันธ 

(2562), ณัฐชญา พ่ึงโต (2563), Porter, Steers (1983), Allen, Mayer (1990), Miner (1992)  

   1.4.2.3 ขอมูลดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย คุณภาพของงาน 

ปริมาณงาน เวลา และคาใชจาย รัตนศิริ ยืนยัง (2560), ภักดี มะนะเวศ (2563), พัชรี พันธุแตงไทย 

(2564), ปภาอร งามสมชล (2564), ปยะพงษ บุตรี (2564), ธนภรณ  พรรณราย (2565), อัศนีย ณ 

นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566), อรรถชัย ณ ภิบาล (2566), Peterson, Plowman 

(1953) 

 1.4.3 ขอบเขตดานพื้นที่  

 ทำการศึกษากลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 

300 คน การวิจัยนี้ ดำเนินการกับประชากรและกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในกรมสงเสริมสหกรณ

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 20 จังหวัด ไดแก หนองคาย บึงกาฬ เลย อุดรธานี หนองบัวลำภู 

นครพนม มุกดาหาร สกลนคร รอยเอ็ด ขอนแกน มหาสารคาม กาฬสินธุ อำนาจเจริญ ศรีสะเกษ ยโสธร 

อุบลราชธานี สรุินทร นครราชสีมา บุรีรัมย และชัยภูมิ 

 1.4.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 

 ทำการศึกษาในชวงระยะเวลา เดือน มกราคม 2567-เดือน ธันวาคม 2567 (1ป) 

 1.4.5 วิธีการเก็บขอมูล 

 ผูวิจัยทำการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามเพ่ือเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

 1.4.6 เครือ่งมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 โดยใชแบบสอบถาม ที่สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม นักวิชาการและผูเชี่ยวชาญ ซึ่งเครื่องมือ

นั้นไดผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน รวมถึงผานการวิเคราะหดัชนีความสอดคลองระหวาง

ขอคำถามกับวัตถุประสงคของการวิจัย หรือคา IOC (Index of tem-Objective Congruence และ 

วิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ทั้งฉบับ ดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
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 1.4.7  ขอบเขตดานตัวแปร 

 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตของการวิจัย ดังน้ี 

   1.4.7.1 ตัวแปรอิสระ   

     1) แรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation: WOR) ประกอบดวย 

  1.1) ดานความสำเร็จของงาน (Achievement: ACH)   

  1.2) ดานการยอมรับนับถือ (Recognition: REC) 

  1.3) ดานลักษณะงาน (Work it Self: WIS) 

  1.4) ดานความรับผิดชอบ (Responsibility: RES) 

  1.5) ดานความกาวหนา (Advancement: ADV) 

     2) ความผูกพันในองคการ (Organizational Commitment: ORG) ประกอบดวย 

  2.1) ดานจิตใจ (Affective: AFF) 

  2.2) ดานการคงอยู (Continuance: CON) 

  2.3) ดานบรรทัดฐาน (Normative: NOR) 

   1.4.7.2 ตัวแปรตาม ผูวิจัยไดประยุกตใชกรอบแนวคิดองคประกอบของประสิทธิภาพ                  

การปฏิบัติงาน (Performance Efficiency: PER) ประกอบดวย  

 1) ดานคุณภาพงาน (Quality: QUA) 

 2) ดานปริมาณงาน (Quantity: QUT) 

 3) ดานเวลา (Time: TIM) 

 4) ดานคาใชจาย (Costs: COS) 

 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ   

 

 จากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดกำหนดนิยามศัพทเฉพาะ 

ดังน้ี 

  แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง แรงกระตุนที่ผลักดันใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากำหนดหรือเปาหมายของหนวยงาน

ที่รับผิดชอบ ประกอบดวย 5 ขอ ดังน้ี 

   1. ความสำเร็จของงาน หมายถึง บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จ

ตามมาตรฐานหรือเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง
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หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์สวนราชการกำหนด และสามารถแกไขปญหาในการดำเนินงานและปรับปรุง

วิธีการปฏิบัติงานที่ทำใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เมื่อบุคลากรทำงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จตาม

ตัวช้ีวัดแลวเกิดความรูสึกพอใจและภูมิใจในผลงานของตนเอง 

   2. การยอมรับนับถือ หมายถึง บุคลากรในองคการไดรับการยอมรับดานความสามารถใน

การทำงานจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน จากการยกยองชมเชย การใหความรวมมือ และความไว 

วางใจจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน    

   3. ลักษณะงาน หมายถึง งานที่บุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบจาก

ผูบังคับบัญชามีปริมาณเหมาะสมกับความรูความสามารถและตำแหนง มีความทาทาย และสงเสริมใหเกิด

ความคิดริเริ่มสรางสรรค ซึ่งผูปฏิบัติงานมีอิสระที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติงานของตนได 

   4. ความรับผิดชอบ หมายถึง บุคลากรปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความรู 

ความสามารถและมีวินัยในการปฏิบัติหนาที่อยางสม่ำเสมอ และไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา

ทำงานใหม ๆ อยูเสมอ และมีอำนาจในการตัดสินใจและอิสระในการปฏิบัติงานของตนเองอยางเต็มที่ 

   5. ความกาวหนา หมายถึง บุคลากรมีความมุงมั่นในการทำงาน พรอมพัฒนาตนเองเพ่ือ

มุงหวังความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน โดยการไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชาในการอบรม ศึกษา

ดูงาน หรือพัฒนาความรูที่เหมาะสมกับหนาที่อยางสม่ำเสมอ และมีโอกาสในการไดรับการเลื่อนตำแหนง

ใหสูงขึ้นอยางเปนธรรม 

  ความผูกพันในองคการ หมายถึง ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ เต็มใจทุมเททั้งกาย

และใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากำหนดหรือเปาหมายของหนวยงาน 

ที่รับผิดชอบ และการคงอยูของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณจนเกษียณอายุราชการ ประกอบดวย 3 ขอ 

ดังน้ี 

   1. จิตใจ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีความผูกพันและเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับ

องคการ เต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถและตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาในการปฏิบัติงาน

เพ่ือประโยชนขององคการ 

   2. การคงอยู หมายถึง บุคลากรมีความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการจนเกษียณอายุ

ราชการ โดยไมคิดโอนยายหนวยงานหรือลาออกจากการเปนบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ และไดรับ

คาตอบแทน สวัสดิการที่เหมาะสม จากทางราชการ 

   3. บรรทัดฐาน หมายถึง บุคลากรยอมรบัคานิยมและวัฒนธรรมองคการ และมีความภาคภูมิใจ

ที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ สามารถยอมรับเปาหมายและนโยบายตาง ๆ ขององคการได ตลอดจน

มีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในขององคการดวย 
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  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จ

ตามมาตรฐาน มีความถูกตอง รวดเร็ว ทันเวลาและมีคุณภาพ โดยใชทรัพยากรอยางคุมคา เกิดประโยชน

สูงสุดตอองคการ ประกอบดวย 4 ขอ ดังน้ี 

   1) คุณภาพงาน หมายถึง ความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณ และความประณีต 

มีคุณภาพตามมาตรฐานที่องคการกำหนดไว โดยไมมีขอผิดพลาด หรือผิดพลาดนอยที่สุด 

   2) ปริมาณงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสม โดยบุคลากรสามารถวางแผน

และบริหารจัดการปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายตามภารกิจหนาที่และงานอื่นๆ นอกเหนือจากงาน

ตามภารกิจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายในปริมาณที่เหมาะสม ใหสามารถปฏิบัติงานไดสำเร็จตามปริมาณ

ที่กำหนดเมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมาย ขอตกลงหรือมาตรฐานของงาน ที่กำหนดไวในแผนงานหรือ

เปาหมายขององคการ 

   3) เวลา หมายถึง สามารถทำงานตามที่ไดรับมอบหมายสำเร็จไดทันตามระยะเวลาที่

กำหนด โดยจัดลำดับความสำคัญของงานเพื่อใหสอดคลองกับเวลาที่กำหนดไดอยางเหมาะสม และมี

การพัฒนาเทคนิคการทำงานใหสะดวกรวดเร็วขึ้น 

   4) คาใชจาย หมายถึง การใชทรัพยากรดานคน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีของทางราชการที่มี

อยูอยางประหยัด คุมคาและมีความเหมาะสมกับผลงาน มีการตรวจสอบอุปกรณสำนักงานและซอมแซม

อุปกรณและเครื่องใชในการทำงานเปนประจำ เพื่อชวยยืดอายุการใชงาน และบุคลากรมีการลดขั้นตอน

การปฏิบัติงานที่มีความซ้ำซอน เพ่ือลดตนทุนหรือคาใชจายในการปฏิบัติงาน 

  บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ หมายถึง ขาราชการ ลูกจางประจำ และพนักงานราชการของ

กรมสงเสรมิสหกรณ 

  กรมสงเสรมิสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ หมายถึง สำนักงานสหกรณจังหวัด จำนวนทั้งสิ้น 

20 จังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งเปนหนวยงานราชการสวนภูมิภาค สังกัดกรมสงเสริมสหกรณ 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดแก หนองคาย บึงกาฬ เลย อุดรธานี หนองบัวลำภู นครพนม มุกดาหาร 

สกลนคร รอยเอ็ด ขอนแกน มหาสารคาม กาฬสินธุ อำนาจเจริญ ศรีสะเกษ ยโสธร อุบลราชธานี สุรินทร 

นครราชสีมา บุรีรัมย และชัยภูมิ  
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1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  

 

 1.6.1 ทราบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 1.6.2 ทราบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 1.6.3 ทราบขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการในบริบทที่

ใกลเคียงกัน 

 1.6.4 เพ่ือเปนขอมูลสารสนเทศสำหรับผูที่สนใจและนักวิชากรในการศึกษาตอยอดผลการวิจัย 
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บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูวิจัยไดดำเนินการศึกษาคนควาเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปน้ี 

1. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

2. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ 

3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

4. บริบทของกรมสงเสริมสหกรณ 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

6. กรอบแนวคิด 

 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

 

 แรงจูงใจในการทำงาน เปนพลังที่อยูภายในตัวของบุคคลที่คอยผลักดันใหคนมีพฤติกรรม

บางอยาง และยังเปนสิ่งที่กำหนดทิศทางหรือเปาหมายของพฤติกรรมนั้นดวย กลาวอีกนัยหนึ่งคือ 

แรงจูงใจเปน ความตั้งใจ ความตองการจะทำบางสิ่ง หรือเหตุผลของการกระทำนั่นเอง ซึ่งแรงจูงใจ   

มีอิทธิพลตอผลิตภาพของการทำงาน ซึ่งผลิตภาพของงานจะมีคุณภาพมากนอยเทาไหร ขึ้นอยูกับ

แรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งแรงจูงใจของบุคลากรแตละคนก็ไมเหมือนกัน เมื่อเกิดแรงจูงใจ ก็จะทำ

ใหบุคลากรทำงานอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพ 

  2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทำงาน 

  แรงจูงใจในการทำงาน ไดมีนักวิชาการใหนิยามและความหมายไวแตกตางกันหลากหลาย

แงมุม ดังน้ี 

    ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทำงาน ไววา เปนปจจัย

ที่มีความเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนแรงผลักดันหรือแรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมหรือ

การกระทำนั้น ๆ ทำใหบุคคลเกิดความมุงมั่น เต็มใจทำงาน ตั้งใจในการทำงานและเกิดความกระตือรือรน 

ในการทำงานอยางเต็มที่ เพ่ือใหงานน้ันบรรลุเปาหมาย 
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    ภูริวิชญ โทสุรินทร (2561) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทำงาน ไววา เปนแรงที่

กระตุน จูงใจ ชักนำ ใหคนชอบ และรักงาน เปนตัวสรางกำลังใจ ความพึงพอใจ เต็มใจใหบุคคลใน

องคการหรือในโรงเรียนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

    สินีนาฏ ลิ้มนิยมธรรม, ปยะวัฒน วงษวานิช, หฤทัย อาจปรุ (2563) ไดใหความหมาย 

แรงจูงใจในการทำงาน ไววา เปนปจจัยภายในและภายนอกของบุคลากรที่สงผลตอความพึงพอใจ และ

ความไมพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งเปนแรงกระตุนใหบุคลากรเกิดความตองการ ในการปฏิบัติงาน

ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

    ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทำงาน ไววาเปนแรงผลักดัน

ตอบุคคลที่ทำใหเกิดแรงกระตุนหรือสิ่งเราที่ชวยใหบุคคลเกิดความเต็มใจในการทำงาน เกิดความพอใจ

และมุงมั่นที่จะทำงานใหดีที่สุดและประสบความสำเร็จ เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการดวยความเต็มใจ  

    ณัฐฐินันท ศรีนุกูล (2565) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทำงาน ไววา เปนสิ่งที่กระตุน 

ใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงาน เปนสิ่งที่บุคคลคาดหวังอันเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม 

โดยสิ่งที่คาดหวังนั้น บุคคลอาจจะพอใจหรือไมก็ไดเปนปจจัย ที่ทำใหผูนั้นปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ 

เต็มใจ พรอมใจ และพึงพอใจ ที่จะปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย ใหบรรลุเปาหมายขององคกรได

อยางมีประสิทธิภาพ โดยนอกจากน้ียังชวยสงผลใหบุคคลมีความตองการในการปฏิบัติงาน ทุมเทปฏิบัติงาน

ใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายอยางสุดความสามารถ โดยประกอบดวยความยินดีและความเต็มใจ

ของบุคคล ที่จะทุมเท เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูป

พฤติกรรมที่มีความกระตือรือรน มีทิศทางที่เดนชัดและไมยอทอตออุปสรรคหรือปญหา เปนปจจัยที่

ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมา เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่วางไว  

    อรรถชัย ณ ภิบาล (2566) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทำงาน ไววา เปนพลังที่

เกิดกับผูปฏิบัติงานทั้งภายในตัวบุคคลหรือจากภายนอก เมื่อไดรับสิ่งเราจะทำใหพลังภายในจิตใจของ

บุคคลมีความตองการกระทำหรือปฏิบัติสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหประสบความสำเร็จและบรรลุวัตถุประสงคหรือ

เปาหมายที่วางไว  

    Knight, Seal (1995) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทำงาน ไววา เปนกระบวนการ

ที่ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมา 

    Draft (2000) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทำงาน ไววา เปนพลังหรือแรงผลักดัน

ทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่กระตือรือรน รวมทั้งเปนแรงกระตุนที่

จะทำใหบุคคลรักษาพฤติกรรมน้ันไว   

    Spector (2000) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทำงาน ไววา แรงจูงใจเปนสิ่งที่อยู

ภายใน ที่เปนตัวชักนำ ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในลักษณะตาง ๆ  
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    Robbins (2005) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทำงาน ไววา เปนกระบวนการที่

ความพยายามของบุคคลไดรับการกระตุน (Energized) ชี้นำ (Directed) และรักษาใหคงอยู (Sustained) 

จนกระทั่งงานขององคการบรรลุเปาหมาย  

  ผูวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง แรงกระตุนที่ผลักดันใหบุคลากรแสดง

พฤติกรรมพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากำหนดหรือ

เปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ 

  2.1.2 ความสำคญัของแรงจูงใจในการทำงาน 

  มีนักวิชาการกลาวถึงความสำคัญของแรงจูงใจในการทำงานไวแตกตางกันหลากหลายแงมุม 

ดังน้ี 

    ปวีณา รัศมีงาม (2559) ไดกลาวไววา แรงจูงใจในการทำงานเปนสวนหนึ่งของการบริหาร

ที่ขาดไมได และผลจากการจูงใจน้ี จะเปนผลตอเน่ืองไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรที่

ปฏิบัติงานในหนวยงาน ฉะน้ัน การสรางแรงจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานไดแสดงถึงความรู ความสามารถ

เพื่อดำเนินกิจกรรมตาง ๆ ใหบรรจุวัตถุประสงคที่วางไว จึงมีบทบาทสำคัญในการบริหารงาน ในทาง

ตรงกันขามหากหนวยงานใดไมมีการจูงใจในการทำงานแลว ก็ไมสามารถจะโนมนาวจิตใจใหผูปฏิบัติงาน 

มีความรูสึกผูกพันตอหนวยงานผลยอมต่ำ เกิดความเบ่ือหนายและทำงานอยางขาดประสิทธิภาพ 

การสรางแรงจูงใจใหแกสมาชิกในองคการหรือหนวยงาน จึงเปนทักษะสำคัญประการหนึ่งที่ผูบริหาร

ทุกระดับตองเรียนรูและฝกฝนแลวนำไปปฏิบัติใหเกิดผลดีตอหนวยงาน จากที่กลาวมาสรุปไดวา แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานมีความสำคัญตอองคการและตอผูบริหารองคการเพราะถาองคการใดหรือผูบริหารคนใด 

ที่มีการจูงใจใหกับบุคลากรที่ดีแลวนั้น ก็จะทำใหบุคลากรมีความสุขสงผลโดยตรงตอเปาหมายและวัตถุประสงค

ขององคการเกิดความผูกพันกับองคการเปนผลใหองคการสามารถขับเคลื่อนไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

    วราภรณ จิตตะวิกุล (2559) กลาวไววา แรงจูงใจมีความสำคัญและเปนสิ่งที่บุคคล

ทุกคนตองการ เพ่ือตอบสนองกับความตองการภายในและภายนอก โดยแสดงพฤติกรรมในดานตาง ๆ 

ออกมาอยางเดนชัด ดังนี้ผูบริหารควรมีการเสริมสรางแรงจูงใจใหกับบุคคลในองคการ เพื่อเปนการโนมนาว 

จิตใจ รวมไปถึงความรูสึกความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรนในการทำงาน เพื่อใหบุคคล 

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจ รักและผูกพันกับองคการ รวมทั้งสามารถนำพาองคการ 

ใหประสบความสำเร็จบรรลุตามเปาหมายได 

    ศศิรภรณ วงษาเวียง (2559) ไดกลาวไววา แรงจูงเปนเครื่องมือที่สำคัญของหนวยงาน 

หรือองคการในการที่จะหลอหลอมจิตใจของบุคคลใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันเกิดพลังรวมทั้งกาย และ

จิตใจ ในอันที่จะสรางสรรคงานใหเปนไปตามแนวทางที่ตองการและยังมีผลตอความพึงพอใจในงาน 

และกำลังใจของคนดวยเชนกัน เพราะเมื่อใดที่ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจสูงก็จะมีความกระตือรือรน

ที่จะสรางผลผลิตของงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากตามไปดวย ในทางกลับกันถาผูปฏิบัติงาน
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ไมมีความพึงพอใจ ผลผลิตและประสิทธิภาพของงานที่ต่ำตามไปดวย ดังน้ัน แรงจูงใจในการทำงานจึง

มีความสำคัญอยางยิ่งตอผูปฏิบัติงาน 

    ศิริพร พูลหวัง (2559) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจในการทำงาน ใหแกบุคลากร

ภายในองคการหรือหนวยงาน เปนทักษะสำคัญประการหนึ่งที่ผูบริหารทุกระดับตองเรียนรูและนำไป

ปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลดีตอองคการ ทำใหบุคคลเกิดความคาดหวังที่จะกระทำมีความทะเยอทะยาน 

มุงแข็งขัน เพราะจะทำใหงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งจะตองประกอบไปดวยสวนสำคัญ 

2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการทำงานของแตละบุคคล และการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคล

ใหใชความสามารถหรือทักษะในการทำงาน 

    คำนาย อภิปรัชญาสกุล (2560) กลาววา แรงจูงใจมีความสำคัญตอการทำงานของ

บุคลากรภายในองคการตาง ๆ ดังน้ี 

     1. สรางความพึงพอใจในการทำงานใหบุคลากร 

     2. เปนการเพ่ิมผลผลิตขององคการ 

     3. เปนเครื่องมือในการแกไขปญหาภายในองคการ 

     4. ชวยในการประเมินผลการทำงานที่มีประสิทธิภาพ 

     5. สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหเปนไปตามแนวทางที่พึงประสงคได 

    การจูงใจเปนสิ่งสำคัญที่ผูบริหารตองเสริมสรางใหเกิดกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 

การใชกําลังบังคับอาจทำใหประสิทธิภาพของงานต่ำวิธีดังกลาวไมเปนการจูงใจที่ดีและไมใชวิธีที่

แกปญหาในการปฏิบัติงานที่ถูกตองแตอยางใด การจูงใจแบบปฏิบัติเปนสิ่งที่ผูบริหารตองสนใจศึกษา

ถึงปจจัยในอันที่จะกอใหเกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอและจะตองเปรียบเทียบสถานการณ

ของการจูงใจในขณะนั้นใหถูกตองเพื่อจะไดเลือกสรรการใชเทคนิคการจูงใจไดถูกตองกับการแกปญหา 

ถาหากการแกปญหาไมถูกจุดนอกจากจะทำใหการจูงใจไมไดผลแลวขวัญและกําลังใจของผูใตบังคับบัญชา

ยังถูกทำลาย ซึ่งจะกอใหเกิดผลเสียกับการปฏิบัติงานในหนวยงานอีกประการหน่ึง 

    ภูริวิชญ โทสุรินทร (2561) ไดกลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีความสำคัญ

ตอองคการและผูบริหารองคการเพราะถาองคการใดหรือผูบริหารคนใดที่มีการจูงใจใหกับบุคลากรที่ดี

แลวนั้น ก็จะทำใหบุคลากรมีความสุขสงผล โดยตรงตอเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการทำให

องคการสามารถขับเคลื่อนไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

    สุธรรม พงษสำราญ, อิงดร ต้ันพันธ, นิตยา ไชยทองศรี (2563) กลาววา แรงจูงใจใน

การทำงานเปนสิ่งสำคัญที่จะกอใหเกิดขวัญและกำลังใจในการทำงานที่เปนสิ่งกระตุน พรอมกับเสรมิแรง

สรางกำลังใจใหแกบุคคลเพ่ือกาวไปสูความสำเร็จในการทำงานใหเกิดประสิทธิภาพในการทำงานที่ดีขึ้น 
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    พีระพัฒน สมศรี (2564) ไดกลาววา การที่บุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานยอมถือเปน

พลังผลักดันและแรงกระตุนใหบุคคลปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมออกมาในทางบวกที่นำไปสูประสิทธิภาพ

ในการทำงานของพนักงานและบรรลุเปาหมายที่องคกรกำหนดไว    

  ผูวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจในการทำงาน มีความสำคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร หาก

ผูบังคับบัญชามีการจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ จะกอใหเกิดขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง

เปนสิ่งกระตุนใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมออกมาในทางบวก นำไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร และบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากำหนดหรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ 

   2.1.3 องคประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน 

  มีนักวิชาการกลาวถึงองคประกอบของแรงจูงใจในการทำงานไวแตกตางกันหลากหลายแงมุม 

ดังน้ี 

    ชมชาย ศิวะโดเศศ (2555) กลาววา แรงจูงใจในการทำงาน มีความสัมพันธ โดยตรง

กับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ทำ (Job Content) เชน ความสำเร็จของงาน การยอมรับนับถือ 

เปนตน ปจจัยจูงใจทำใหบุคคลเกิดความช่ืนชอบยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถาตอบสนอง

ปจจัยเหลานี้ของผูปฏิบัติงานแลวจะทำใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการทำงานจนสุดความสามารถ

และชวยเพ่ิมประสิทธิภาพของงานได ปจจัยเหลาน้ี ไดแก 

     1. ความสำเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานไดเสร็จสิ้นและ

ประสบผลสำเร็จ อยางดีมีความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ 

     2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา

เพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอื่นโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือนี้บางครั้งอาจจะแสดงออกใน

รูปของการยกยองชมเชย  

     3. ลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะงาน วางานน้ันเปนที่จำเจ 

นาเบ่ือหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค หรือเปนงานที่ยากงาย 

     4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ ไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที ่

     5. ความกาวหนาในตำแหนงการงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือ

ตำแหนงของบุคคลในองคการ แตในกรณีที่บุคคลยายตำแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีกแผนกหนึ่งของ

องคการ โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะถือเปนเพียงการเพิ่ม โอกาสใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น

เรียกไดวาเปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตำแหนง การงานอยางแทจริง 

    ภูริวิชญ โทสุรินทร (2561) กลาววา องคประกอบของแรงจูงใจ คือความตองการ

ของมนุษย ที่มาจากเปาหมายของแตละบุคคลทำใหเกิดแรงขับหรือแรงจูงใจ โดยมีสิ่งเราเขาเปนปจจัย
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ตอความตองการของมนุษย และสิ่งเราน้ันจะเกิดขึ้นได มนุษยจะตองมีความคาดหวัง โดยยึดทฤษฎีจูง

ใจของเฮอรซเบอรก Herzberg (1959) ซึ่งมี 5 ดาน ดังน้ี 

     1. ดานความสำเร็จของงาน 

     2. ดานการไดรับการยอมรับ 

     3. ดานลักษณะของงาน 

     4. ดานความรับผิดชอบ 

     5. ดานความกาวหนาในตำแหนงการงาน 

    สินีนาฏ ลิ้มนิยมธรรม, ปยะวัฒน วงษวานิช, หฤทัย อาจปรุ (2563) กลาววา แรงจูงใจ

ในการทำงาน เปนปจจัยภายในและภายนอกของบุคลากรที่สงผลตอความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจ

ในการทำงาน ซึ่งเปนแรงกระตุนใหบุคลากรเกิดความตองการในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบดวยปจจัยจูงใจ ไดแก ความพรอมดานรางกายและจิตใจ ความมั่นคงในงาน 

งานที่ทาทาย โอกาสในการพัฒนา ความกาวหนาในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และภาพลักษณ

องคกร 

    พีระพัฒน สมศรี (2564) กลาววา องคประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบดวย 

ความสำเร็จในการทำงาน การไดการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบ 

และความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน 

    ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กลาววา องคประกอบของแรงจูงใจในการทำงานประกอบดวย  

      1. ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง งานที่สำเร็จโดยเกิดจากความรวมมือ

รวมใจของบุคลากรในหนวยงาน และผลของงานสำเร็จเปนที่นาพอใจ  

    2. การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากผูรวมงาน 

ผูบังคับบัญชารวมถึงประชาชนภายนอก และไดรับการยกยองชมเชยจากผลงานที่ปฏิบัติ 

      3. ลักษณะของงานที่ไดรับมอบหมาย หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยูเปนประจำใน

หนวยงาน มีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถ  

    4. ความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความเขาใจในหนาที่ที่รับผิดชอบ

อยางชัดเจนเสียสละเวลาและความสุขสวนตัวเพ่ืองานอยางแทจริง  

      5. ความกาวหนาในสายงาน หมายถึง การมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

การไดมีโอกาสไดเลื่อนตำแหนงสูงขึ้น และการพิจารณาความดีความชอบประจำป  

     6. ความสัมพันธของผูรวมงานในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกผูกพันและ

บรรยากาศในการทำงานระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานในการทำงาน 

ความรวมมือในการปฏิบัติงานจากบุคคลในหนวยงาน  
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      7. คาตอบแทนและรายได หมายถึง คาตอบแทนหรือรายไดประจำ และรายไดพิเศษ

ของเจาหนาที่ตำรวจที่ไดรับตลอดจนสวัสดิการ คารักษาพยาบาล คาทำงานลวงเวลา และความสะดวก 

สบายที่เกิดจากการชวยเหลือของหนวยงาน  

      8. สภาพแวดลอมของสถานที่ทำงาน หมายถึง บรรยากาศในการทำงาน สถานที่

ทำงานที่เหมาะสมกับงาน รวมถึงกฎระเบียบที่ไมขัดขวางตอการปฏิบัติงาน 

    ณัฐฐินันท ศรีนุกูล (2565) กลาววา ปจจัยที่ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใด

อยางหน่ึงออกมา เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่วางไว ประกอบดวย 

     1. ความสำเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จไดตาม

กำหนดเวลาตามวัตถุประสงคและเปาหมาย สามารถแกไขปญหาในงานที่ทำอยูไดอยางถูกตอง มีความพอใจ

ในความสำเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 

     2. การยอมรับนับถือ หมายถึง ผูบังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่นในความรู

ความสามารถยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ไดรับความรวมมือ

ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน 

     3. ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู

ความสามารถมีอิสระในงานเปนการเพิ่มทักษะและประสบการณไดรับมอบหมาย มีปริมาณงานที่พอใจ 

และมีความทาทายทำใหมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

     4. ความรับผิดชอบ หมายถึง มีหนาที่ความรับผิดชอบกำหนดไวอยางชัดเจนตั้งใจ 

ที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถอุทิศเวลาทำงานอยางเต็มที่ไดรับมอบหมายใหทำงาน

ใหม ๆ อยูเสมอ และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอผูบังคับบัญชา 

     5. โอกาสกาวหนา หมายถึง การไดรับมอบหมายงานที่ ทาทายความสามารถ

เพื่อใหมีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง การฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถโอกาส

กาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพ และรูสึกวามีความกาวหนาในงานการทำงาน 

     6. การไดรับการพัฒนา หมายถึง การพัฒนาทักษะความรูความสามารถ การใช

ความสามารถอยางเต็มที่ดวยการแสวงหาโอกาสการเอาชนะความทาทายใหม ๆ มีโอกาสเจริญเติบโต

ในตำแหนงหนาที่ มีความรูความสามารถและมนุษยสัมพันธที่ดี 

     7. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบาย วิสัยทัศน และพันธกิจของ

หนวยงานมีความเหมาะสมมีความพึงพอใจมีการกำหนดโครงสรางสายการบังคับบัญชาหนาที่

ความรับผิดชอบอยางชัดเจน มีระบบ แบบแผนความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย

เพ่ือความกาวหนาของหนวยงาน 
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     8. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูบังคับบัญชาสามารถเขาใจนโยบาย

และแนะนำแนวทางในการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน ใหโอกาสปรึกษาหารือสงเสริมและสนับสนุนให

บุคลากรมีโอกาสไดเลื่อนตำแหนงที่สูงขึ้นมีการมอบหมายงานใหตามความเหมาะสม และบุคลากรทุก

คนไดรับความยุติธรรม 

     9. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง เพื่อนรวมงานทุกระดับ มีความสนิท

สนมเปนกันเอง มีโอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคนอกเหนือเวลา มีความเคารพนับถือใหเกียรติซึ่ง

กันและกันสามารถขอความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานไดเพ่ือการปฏิบัติงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 

     10. สภาพแวดลอมการทำงาน หมายถึง จำนวนบุคลากรมีจำนวนที่เหมาะสม

เพียงพอตอจำนวนปริมาณงานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใชสำนักงานและสิ่งอำนวยสะดวกอาคารสถานที่

และหองทำงานที่เหมาะสมมีระบบสาธารณูปโภคอยางเพียงพอ และบรรยากาศในสถานที่ทำงานทำ

ใหเกิดความรูสึกไมเบ่ือหนายที่จะปฏิบัติงาน 

     11. เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล หมายถึง เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสม 

เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจ เหมาะสมกับความรูความสามารถ มีคาตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงาน 

การเบิกจายสวัสดิการ มีความเพียงพอ รวดเร็วและถูกตองกับความเปนจริง และคาตอบแทนความเหมาะสม 

กับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

     12. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพมีความมั่นคงมีกระบวนการดำเนินงานที่

ชัดเจน มีความทาทาย นาสนใจมีการเปลี่ยนแปลงตำแหนงเพ่ือความกาวหนาไดรับผลตอบแทนที่คุมคา

กับการดำเนินงาน และไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติมทักษะความรู 

     13. ความมั่นคงในการทำงาน หมายถึง มีความรูสึกมั่นคงในชีวิตที่ปฏิบัติงานใน

หนวยงานความมั่นใจวาจะปฏิบัติงานในตำแหนงนี้ไดตลอดอาชีพตำแหนงหนาที่การงานมีคุณคาและ

ความสำคัญตออนาคตจึงปฏิบัติงานอยางเต็มกำลังความสามารถและไดตามมาตรฐาน และ มีโอกาส

ไดรับการวิจัยตอหรือฝกอบรมความรูเพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

    อรรถชัย ณ ภิบาล (2566) กลาววา องคประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบดวย 

     1. ความมั่นคงในการทำงาน หมายถึง ความมั่นคงในตำแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติงาน

ของบุคลากร และความมั่นใจไดเกี่ยวกับสวัสดิการหลังเกษียณอายุ วามีความเหมาะสมภายใต

การเปลี่ยนแปลง 

     2. เงินเดือน หมายถึง คาตอบแทนที่จูงใจใหของบุคลากรตามความเหมาะสม

ของเงินเดือน ซึ่งเงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน และมีความเหมาะสมกัน

กับสภาพงานที่ปฏิบัติ 

     3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานหมายถึง 

บุคลากรสามารถทำงานรวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชา 
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จากเพื่อน การยอมรับนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกำลังใจหรือ  

การแสดงออกอ่ืนใดที่สอใหเห็นถือการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทำงานอยางหน่ึงอยางใดบรรลุผล

สำเร็จ 

     4. สภาพแวดลอมการทำงาน หมายถึง ความเหมาะสมของสถานที่ทำงานและ

ความเพียงพอของอุปกรณเครื่องมือในการปฏิบัติงาน สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ 

ช่ัวโมงการทำงาน และสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เปนตน 

     5. นโยบายการบริหาร หมายถึง นโยบายขององคการที่สงเสริมความเจริญกาวหนา 

ในหนาที่ของพนักงาน และนโยบายการบริหารงานเปนระบบการทำงานไมซ้ำซอนกัน มีการกำหนด

ขอบเขตหนาที่อยางชัดเจน 

    Herzberg (1959) ไดคิดคนทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก (Herzberg's Two 

Factors Theory) เปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางในองคการบริหาร ซึ่งความตองการ

ทางดานงานของบุคลากรจำแนกไดเปน 2 กลุมใหญๆ ดังน้ี 

     1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่ชวยทำใหบุคลากร

เกิดความพึงพอใจในงาน (Satisfy) ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ซึ่งมีความสำคัญเรียงลำดับจากมากไป

หานอย 

      1.1 ความสำเร็จของงาน (Achievement) เปนปจจัยจูงใจที่สำคัญที่สุดของ

บุคลากรเพราะชีวิตของมนุษยตองทำงานเพื่อแลกเงิน เพื่อเกียรติยศ อันมีจุดเปาหมายสูงสุด คือ

ความสำเร็จที่บุคลากรทุกคนพยายามใหบรรลุผลสำเร็จดังกลาว เพื่อใหสอดคลองกับคำที่กลาววา 

“คาของคนอยูที่ผลของงาน” บุคลากรที่พยายามมุงความสำเร็จจะไดเกิดความภาคภูมิใจในศักดิ์ศรี

แหงความเปนมนุษยที่ตองการพบกับความสำเร็จในชีวิตจะไดเปนเพชรในองคการน้ัน ๆ 

      1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) เปนปจจัยที่สำคัญและมีความสัมพันธ

อยางใกลชิดกับคาของคน หรือคาแหงความเปนบุคลากรที่มีคุณคา มีความหมาย ทั้งการพูด และการงาน

ที่รับผิดชอบสำเร็จลงดวยดี ยอมไดรับการยกยองชมเชย ทั้งจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ซึ่ง

เปนกำลังใจใหแกบุคลากรคนน้ัน 

      1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) เปนปจจัยจูงใจที่สำคัญรองลงมา และมี

ความสัมพันธกับความสำเร็จของงาน และการไดรับการยองยองชมเชย นั่นคือ ลักษณะของงานมีเกียรติ 

มีศักดิ์ศรี ตามลักษณะแหงวิชาชีพชั้นสูง (Professional) ที่มนุษยซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะนี้จะไดรับ

การจัดใหอยูในกลุมสูง 

      1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนปจจัยที่สำคัญ รองลงมาจาก

ลักษณะของงาน เมื่อบุคลากรคนใดไดรับมอบหมายงานมาแลว จะเปนโอกาสอันดีที่จะพิสูจนคาของ

ความเปนมนุษยวาจะเปนมนุษยที่มีคุณภาพระดับสูง กลาง หรือต่ํา อาจพิสูจนไดทางหน่ึงจากความรับผิดชอบ 
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เพราะบุคลากรที่ไดรับมอบหมายงานจะไดรับความรูความสามารถ ทักษะ และความมีวินัยตอการปฏิบัติ 

หนาที่การงาน อันจะแสดงถึงความรับผิดชอบซึ่งจะเปนบันไดไตเตาไปสูงานที่ตองใชความรับผิดชอบ

สูง แสดงวาไดรับการยกยองชมเชยในความสำเร็จของงานมาแลวเปนหลักประกันในความรับผิดชอบ

ของตน วาจะไดรับมอบหมายงานที่มีเกียรติ มีศักด์ิศรี และมีความหมาย 

      1.5 โอกาสกาวหนา (Advancement) เปนปจจัยที่สำคัญรองลงมาจากความ

รับผิดชอบ เพราะบุคลากรทุกคนตองการความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน ตองการไดรับการเลื่อนขั้น

เงินเดือนเปนพิเศษ 2 ขั้นบอย ๆ ตองการไดรับการเลื่อนตำแหนงใหสูงขึ้น ตองการไดรับการแตงต้ังให

ดำรงตำแหนงที่มีเกียรติ มีศักด์ิศรี มีความหมาย มีอำนาจ มีโอกาสจะไดรับประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ทั้ง

โดยชอบและโดยมิชอบดวยกฎหมาย ซึ่งอาจเปนที่มาของการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

      1.6 การไดรับการพัฒนา (Growth) เปนปจจัยที่มีความสำคัญเปนอันดับสุดทาย 

เพราะบุคลากรทุกคนตองการความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน กอนที่จะไดรับการเลื่อนขั้น

เลื่อนตำแหนงหรือเพิ่มความรับผิดชอบในหนาที่การงานบุคลากรจะตองไดรับการพัฒนา โดยการไดรับ

การคัดเลือก สนับสนุน และสงเสริมใหไปศึกษาตอไปศึกษาดูงาน อบรม ประชุมสัมมนาทั้งในประเทศ

และตางประเทศ หรือในบางองคการอาจจะใชกรณีการสงไปศึกษาดูงาน ประชุมสัมมนา เปนปจจัยจงูใจ

หรือเปนสิ่งลอใจใหบุคลากรต้ังใจปฏิบัติหนาที่ หรือผลิตความคิดสรางสรรคพัฒนางานในหนาที่ความรับผิดชอบ

ของตนใหกาวหนายิ่งขึ้น  

     2. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่จะกระทำใหบุคลากรเกิด

ความไมพึงพอใจในงาน (Unsatisfied) ประกอบดวย ปจจัยตาง ๆ ซึ่งมีความสำคัญเรียงลำดับจาก

มากไปหานอย ดังน้ี 

      2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  

นโยบายและการบริหารงานขององคการนั้นจะเปนปจจัยดานอนามัยของบุคลากรใหอยูดีและกินดี ทำงาน

สะดวกสบาย และคาจางที่เหมาะสม ในทางตรงกันขามถานโยบายและการบริหารงานขององคการไม

สงเสริมอนามัยของบุคลากรแลว จะเปนสาเหตุสำคัญมากที่จะทำใหบุคลากรเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ

ในงาน และชักชวนใหเกิดการชุมนุมประทวงตอนโยบายและการบริหารงานขององคการได 

      2.2 การนิเทศงานหรือความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Supervision) การนิเทศงาน

ของผูบังคับบัญชาเปนปจจัยอนามัยของบุคลากรใหมีความสุขกับการทำงาน เชน ผูบังคับบัญชามี

ความเปนกันเอง สนใจเรื่องชีวิตความเปนอยู ความสะดวกสบายในการทำงาน 

      2.3 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation) เนื่องจาก

มนุษยเปนสัตวสังคม จำเปนอยางยิ่งตองเกี่ยวของและสัมพันธกับเพื่อนมนุษยดวยกัน ดังนั้นบุคลากร

จะใชความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนปจจัยอนามัย และเพ่ือชวยใหทำงานดวยกันอยางเปนปกติสุข 

ในทางตรงกันขามถาบุคลากรขาดความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานจะทำใหเกิดปญหาในการทำงาน 
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      2.4 สภาพแวดลอมการทำงาน (Working Condition) สภาพแวดลอมใน

การทำงานเปนปจจัยอนามัยแกบุคลากรในการทำงาน พนักงานตองการสภาพในการทำงานที่ดี   

มีความสะดวกสบาย ถูกหลักอนามัย ไมมีมลพิษรายแรงทางเสียง แสง และกลิ่น มีอุณหภูมิที่พอเหมาะ  

มีเครื่องมือ เครื่องใชและอุปกรณที่ทันสมัยจะชวยใหบุคลากรทำงานดวยความปกติสุข 

     2.5 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล (Salary and Fringe Benefit) เงินเดือน 

และผลประโยชนเกื้อกูล เปนทั้งปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจในการทำงานบุ คลากรตองการไดรับ

เงินเดือนหรือคาจางสูง และยังตองการไดรับประโยชนเกื้อกูลอยางอื่นเพิ่มเติมอีก เชน ขอรับสวัสดิการ

ในดานการรักษาพยาบาล ดานที่พัก อาหารกลางวัน เครื่องอุปโภคและบริโภคอยางอื่น และพาหนะ

รับ-สงในการเดินทางมาทำงาน เปนตน 

      2.6 สถานะของอาชีพ (Status) สถานะของอาชีพเปนปจจัย อนามัย แกบุคลากร 

ในการทำงาน ถาบุคลากรต้ังใจทำงาน ไดรับมอบหมายที่เหมาะสมกับความสามารถ และทักษะ ตลอดจน

สภาพแวดลอมที่ดีในการทำงาน จะชวยใหประสบความสำเร็จในการทำงาน อาจไดรับการยกยองชมเชย 

ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชามีหนังสือประกาศยกยองชมเชยใหเปนบุคลากรดีเดน ทำใหไดรับ

การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน เปนผลใหสถานภาพของบุคลากรสูงขึ้น นับวาเปนปจจัยอนามัยที่ชวย

ใหบุคลากรอยูดีมีสุข และมีความพึงพอใจในการทำงาน 

      2.7 ความมั่นคงในงาน (Security) ความมั่นคงในงานและความมั่นคงของ

หนวยงาน หรือองคการ เปนปจจัยอนามัยแกบุคลากรในการทำงาน เพราะบุคลากรตองการความมั่นคง

ในชีวิตการทำงาน ถาบุคลากรมีความรูสึกวางานน้ีมีความมั่นคง เขาจะอยูดีมีสุขและต้ังใจทำงานตอไป 

   จากทฤษฎีสองปจจัย ผูวิจัยจึงสรุปไดวา ปจจัยทั้ง 2 ดานนี้ เปนสิ่งที่บุคลากรตองการ

เพราะเปนแรงจูงใจในการทำงาน องคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สำคัญ ทำใหคน

เกิดความสุขในการทำงาน โดยมีความสัมพันธกับกรอบแนวคิดที่วา เมื่อคนไดรับการตอบสนองดวย

ปจจัยชนิดนี้ จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทำงาน ผลที่ตามมาก็คือ บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการ

ทำงาน สามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจัยค้ำจุน หรือสุขศาสตรทำหนาที่เปนตัวปองกัน

มิใหคนเกิดความไมเปนสุข หรือไมพึงพอใจในงานขึ้นชวยทำใหคนเปลี่ยนเจตคติ จากการไมอยากทำงาน

มาสูความพรอมที่จะทำงาน  

    Wickstrom (1971) ไดทำการศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ

ในการทำงานของบุคลากร พบวา ปจจัยที่ทำใหเกิดแรงจูงใจในการทำงาน ดานความสำเร็จของงาน 

ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และดานความรับผิดชอบ เปนองคประกอบสำคัญ

ในการสรางความพึงพอใจในการทำงานใหกับบุคลากร 
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    Velez (1972) ไดทำการศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในการทำงาน

ของบุคลากร พบวา ปจจัยที่ทำใหเกิดแรงจูงใจในการทำงาน ดานคาตอบแทนและรายไดและดานนโยบาย

และการบริหารงาน สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

    Manning (1977) ไดทำการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร โดยใช

ทฤษฎีปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนของเฮอรสเบอรก จากการศึกษาพบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 

ดานความสำเร็จของ ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบและดานความกาวหนา ถือเปนปจจัย 

กระตุนที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากร นอกจากนี้ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน

ดานลักษณะงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน และดานความสัมพันธของผูรวมงาน ถือเปนปจจัย

ค้ำจุนที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากรดวย 

    Gowin (1982) ไดทำการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร พบวา

ปจจัยดานความสัมพันธของผูรวมงาน และดานความกาวหนา มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทำงานของ

บุคลากร 

    McClelland (1988) แม็คเคลแลนดเปนนักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ไดทำ

การวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษยในการทำงาน ผลของการศึกษาสรุปไดวา มนุษยมีความตองการอยู 

3 ประการ คือ 

     1. ความสำเร็จของงาน ซึ่งเปนแรงขับเพื่อจะทำใหงานที่กระทำประสบผลสำเร็จ

มากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 

     2. ความสัมพันธของผูรวมงาน เปนความปรารถนา ที่จะสงเสริมและรักษาสัมพันธภาพ

อันอบอุนเพ่ือเปนมิตรกับเพ่ือนรวมงาน  

     3. ความตองการอำนาจ เปนความตองการที่จะใหคนอื่นมีความประพฤติหรือมี

พฤติกรรมตามที่ตองการหรือตองการจะมีอำนาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน 
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ตารางที่ 2.1  การสังเคราะหองคประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน 

ที่ ช่ือ 

องคประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน 

คว
าม

สำ
เร

็จข
อง

งา
น 

กา
รย

อม
รับ

นับ
ถือ
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วม
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ะร
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 

สภ
าพ
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อม
ขอ

งส
ถา
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ี่ทำ

งา
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กา
รไ

ดร
ับก
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พัฒ
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นโ
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าย
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าร
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คว
าม

สัม
พัน

ธก
ับผ

ูบัง
คับ

บัญ
ชา

 

สถ
าน

ะข
อง

อา
ชีพ

 

คว
าม

มั่น
คง

ใน
งา

น 

คว
าม

พร
อม

ดา
นร

าง
กา

ยแ
ละ

จิต
ใจ

 

ภา
พล

ักษ
ณ

อง
คก

ร 

คว
าม

ตอ
งก

าร
อำ

นา
จ 

1 ชมชาย ศิวะโดเศศ (2555) √ √ √ √ √ - - - - - - - - - - - 

2 ภูริวิชญ โทสุรินทร (2561) √ √ √ √ √ - - - - - - - - - - - 

3 สินีนาฏ ลิ้มนิยมธรรม, ปยะวัฒน วงษวานิช, 

หฤทัย อาจปร ุ(2563) 

 √ √ - √ - - - √ - - - √ √ √ - 

4 พีระพัฒน สมศรี (2564) √ √ √ √ √ - - - - - - - - - - - 

5 ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) √ √ √ √ √ √ √ √ - - - - - - - - 

6 ณัฐฐินันท ศรนุีกูล (2565) √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ - - - 

7 อรรถชัย ณ ภิบาล (2566) - - - - - √ √ √ - √ √  √ - - - 
 

(ตอ) 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ)  

ที่ ช่ือ 

องคประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน 
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8 Herzberg (1959) √ √ √ √ √ - - - √ - - - - - - - 

9 Wickstrom (1971) √  √ √ - - - - - - √ - - - - - 

10 Velez (1972) - - - - - - √ - - √ - - - - - - 

11 Manning (1977) √ √ √ √ √ √ - - - √ - - - - - - 

12 Gowin (1982) - - - - √ √ - - - - - - - - - - 

13 McClelland (1988) √ - - - - √ - - - - - - - - - √ 

รวม 9 8 9 8 9 6 4 3 3 4 3 1 3 1 1 1 

 

 

24
 



25 
 

 จากตารางที่ 2.1 จากการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการหลายๆ ทาน ผูวิจัยไดกำหนด

เกณฑตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน รอยละ 60 ถือวาใชได ซึ่งหมายความวา หากนักวิชาการกลาวถึง

ตัวแปรตาง ๆ ของแรงจูงใจในการทำงาน รอยละ 60 ขึ้นไป ผูวิจัยจึงจะนำมาเปนตัวแปรของแรงจูงใจ

ในการทำงาน ซึ่งผูวิจัยไดทำการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ 

รวมทั้งสิ้น 13 คน ผลการการสังเคราะหองคประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน มีรายละเอียดดังน้ี  

  1. ความสำเร็จของงาน มีนักวิชาการกลาวถึง 9 คน คิดเปนรอยละ 69.23 

  2. การยอมรับนับถือ มีนักวิชาการกลาวถึง 8 คน คิดเปนรอยละ 61.54 

  3. ลักษณะงาน มีนักวิชาการกลาวถึง 9 คน คิดเปนรอยละ 69.23 

  4. ความรับผิดชอบ มีนักวิชาการกลาวถึง 8 คน คิดเปนรอยละ 61.54 

  5. ความกาวหนา มีนักวิชาการกลาวถึง 9 คน คิดเปนรอยละ 69.23 

  6. ความสัมพันธของผูรวมงาน มีนักวิชาการกลาวถึง 6 คน คิดเปนรอยละ 46.15 

  7. คาตอบแทนและรายได มีนักวิชาการกลาวถึง 4 คน คิดเปนรอยละ 30.77 

  8. สภาพแวดลอมของสถานที่ทำงาน มีนักวิชาการกลาวถึง 3 คน คิดเปนรอยละ 23.08 

  9. การไดรับการพัฒนา มีนักวิชาการกลาวถึง 3 คน คิดเปนรอยละ 23.08 

  10. นโยบายและการบริหารงาน มีนักวิชาการกลาวถึง 4 คน คิดเปนรอยละ 38.46 

  11. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีนักวิชาการกลาวถึง 3 คน คิดเปนรอยละ 23.08 

  12. สถานะของอาชีพ มีนักวิชาการกลาวถึง 1 คน คิดเปนรอยละ 7.69 

  13. ความมั่นคงในงาน มีนักวิชาการกลาวถึง 3 คน คิดเปนรอยละ 23.08 

  14. ความพรอมดานรางกายและจิตใจ มีนักวิชาการกลาวถึง 1 คน คิดเปนรอยละ 7.69 

  15. ภาพลักษณองคกร มีนักวิชาการกลาวถึง 1 คน คิดเปนรอยละ 7.69 

  16. ความตองการอำนาจ มีนักวิชาการกลาวถึง 1 คน คิดเปนรอยละ 7.69 

 ผู ว ิจ ัยจึงสรุปไดว า องคประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน ที ่ม ีค ารอยละ 60 ขึ ้นไป

ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี 

  1. ความสำเร็จของงาน 

  2. การยอมรับนับถือ 

  3. ลักษณะงาน 

  4. ความรับผิดชอบ 

  5. ความกาวหนา 

  จากองคประกอบของแรงจูงใจในการทำงานขางตน มีนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ 

ไดใหความหมายของแตละองคประกอบไว ดังน้ี 

   1. ความสำเร็จของงาน  
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   มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของความสำเร็จของงานไว ดังน้ี 

    ชมชาย ศิวะโดเศศ (2555) กลาววา ความสำเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถ 

ทำงานไดเสร็จสิ้นและประสบผลสำเร็จ อยางดีมีความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ 

    ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) กลาววา ความสำเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคลากร

สามารถทำงานไดสำเร็จตามกำหนดและประสบผลสำเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกไขปญหา

ตาง ๆ และรูจักการปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานประสบผลสำเร็จจะทำใหเกิดความรูสึกพอใจ

ในผลงานน้ัน 

    ภูริวิชญ โทสุรินทร (2561) กลาววา ความสำเร็จของงาน หมายถึง บุคลากรมีความรูสึก 

วาตนเองทำงานไดสำเร็จตามวัตถุประสงค 

    เฉลิมขวัญ สิงหวี, อทิตยา เล็กประทุม (2563) กลาววา ความสำเร็จของงาน หมายถึง 

การทำงานที่ไดรับมอบหมายใหประสบผลสำเร็จ มีความสามารถในการแกไขและปองกันปญหาที่อาจ

เกิดขึ้นจากการทำงานได 

    ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กลาววา ความสำเร็จของงาน หมายถึง งานที่สำเร็จโดย

เกิดจากความรวมมือรวมใจของบุคลากรในหนวยงาน และผลของงานสำเร็จเปนที่นาพอใจ  

    ณัฐฐินันท ศรีนุกูล (2565) กลาววา ความสำเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่

ไดรับมอบหมายสำเร็จไดตามกำหนดเวลาตามวัตถุประสงคและเปาหมาย สามารถแกไขปญหาในงาน

ที่ทำอยูไดอยางถูกตอง มีความพอใจในความสำเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 

    จิรพงษ จันทรงาม, อินทรา พหลสิทธิวงศ (2565) กลาววา ความสำเร็จของงาน หมายถึง 

ความพอใจในความสำเร็จของงานสามารถทำงานไดเสร็จสิ้นตามกรอบเวลาที่กำหนดสามารถแกไข

และปองกันปญหาตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสำเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มใน

ผลสำเร็จของงานน้ัน ๆ 

    อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566) กลาววา ความสำเร็จของงาน 

หมายถึง การที่บุคลากรไดใชความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ มีวิธีการปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้น

จนปฏิบัติงานสำเร็จ จึงเกิดความรูสึกพึงพอใจในความสำเร็จของผลงาน 

    Herzberg (1959) กลาววา ความสำเร็จของงาน เปนปจจัยจูงใจ ที่สำคัญที่สุด

ของบุคลากรเพราะชีวิตของมนุษยตองทำงานเพื่อแลกเงิน เพื่อเกียรติยศ อันมีจุดเปาหมายสูงสุด คือ

ความสำเร็จที่บุคลากรทุกคนพยายามใหบรรลุผลสำเร็จดังกลาว เพื่อใหสอดคลองกับคำที่กลาววา 

“คาของคนอยูที่ผลของงาน” บุคลากรที่พยายามมุงความสำเร็จจะไดเกิดความภาคภูมิใจในศักด์ิศรีแหง

ความเปนมนุษยที่ตองการพบกับความสำเร็จในชีวิตจะไดเปนเพชรในองคการน้ัน ๆ และมีความรูสึก

ปลาบปลื้ม ความรูสึกยินดีความรูสึกมีกำลังใจ เมื่องานที่ทำน้ันประสบผลสำเร็จหรือเปนที่ยอมรับ 
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    McClelland (1988) กลาววา ความสำเร็จของงาน หมายถึง บุคลากรที่มีความตองการ

ดานนี้มักมีการตั้งเปาหมายในการทำงานไวคอนขางสูง ชอบทำงานใหไดผลดีและสำเร็จดวยฝมือตนเอง 

บุคลากรในกลุมน้ีจะสนใจถึงความสำเร็จที่ไดรับมากกวาประโยชนดานอ่ืน ๆ ในการทำงาน พฤติกรรม 

ดานการทำงานของบุคลากรในกลุมน้ีจะแสดงออกดวยการชอบทำงานที่ทาทาย ชอบการทำงานลักษณะที่

แขงขันกับบุคคคลอื่น ปฏิเสธลักษณะงานที่ซํ้าซาก จำเจ และนาเบื่อ ตองการอิสระในการทำงาน

และมีอำนาจในการตัดสินใจ ในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายคอนขางสูงไมชอบทำงานรวมกับบุคคลอ่ืน กลา

ที่จะเผชิญกับความเสี่ยงและความลมเหลว 

   ผูวิจัยสรุปไดวา ความสำเร็จของงาน หมายถึง บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

สำเร็จตามมาตรฐานหรือเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของ

ตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์สวนราชการกำหนด และสามารถแกไขปญหาในการดำเนินงานและ

ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานที่ทำใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เมื่อบุคลากรทำงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จ

ตามตัวช้ีวัดแลวเกิดความรูสึกพอใจและภูมิใจในผลงานของตนเอง 

   2. การยอมรับนับถือ 

   มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของการยอมรับนับถือไว ดังน้ี 

    ชมชาย ศิวะโดเศศ (2555) กลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับ

นับถือจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอื่น โดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือน้ี

บางครั้งอาจจะแสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 

    ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) กลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึงการไดรับการยอมรับ 

นับถือจากผูบังบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือจากบุคคลอื่นๆ ภายในองคการ การยอมรับนับถือจากการยกยอง 

ชมเชยหรือการแสดงความยินดี การใหกำลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถ ซึ่งจะทำใหบุคลากร เกิดความรูสึกภาคภูมิใจและเห็นคุณคาผลงานของตนเองอีกดวย 

    ภูริวิชญ โทสุรินทร (2561) กลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึง บุคลากรมีความรูสึก

วาเมื่อตนเองทำงานสำเร็จมีคนยอมรับในการทำงาน 

    เฉลิมขวัญ สิงหวี, อทิตยา เล็กประทุม (2563) กลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึง 

การที่บุคลากรไดรับการยกยองชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงาน อาจเปนรูปแบบการแสดงออก

ทางวาจาหรือการปฏิบัติก็ได   

    ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับ

นับถือจากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผูมาขอรับคำปรึกษาหรือ จากบุคลากรในหนวยงาน การยอมรับ

อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกำลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่สง

ใหเห็นถึงความยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทำงานอยางใดอยางหน่ึงเปนผลสำเร็จ 
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    ณัฐฐินันท ศรีนุกูล (2565) กลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึง  ผูบังคับบัญชายอมรับ

และเชื่อมั่นในความรูความสามารถ ยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ การยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน รวมถึงไดรับความรวมมือไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน 

    จิรพงษ จันทรงาม, อินทรา พหลสิทธิวงศ (2565) กลาววา การยอมรับน้ีอาจเปนลักษณะ 

การพูดชมเชย หรือแสดงออกที่สื่อใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เชนมอบหมายงานที่สำคัญ 

เขารวมประชุมงานที่สำคัญ   

    อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566) กลาววา การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูที่มาขอคำปรึกษา และบุคลากรภายในหนวยงานหรือ

บุคคลภายนอกทั่วไป ยอมรับนับถือในความสามารถไมวาจะในรูปแบบของการแสดงความยินดี 

การยกยองชมเชย การใหกำลังใจ หรือการแสดงออกตาง ๆ    

    Herzberg (1959) กลาววา การยอมรับนับถือ เปนปจจัยที่สำคัญและมีความสัมพันธ

อยางใกลชิดกับคาของคน หรือคาแหงความเปนบุคลากรที่มีคุณคา มคีวามหมาย ทั้งการพูด และการทำงาน

ที่รับผิดชอบสำเร็จลงดวยดี ยอมไดรับการยกยองชมเชย ทั้งจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ซึ่งเปน

กำลังใจใหแกบุคลากรคนน้ัน        

   ผูวิจัยสรุปไดวา การยอมรับนับถือ หมายถึง บุคลากรในองคการไดรับการยอมรับดาน

ความสามารถ ในการทำงานจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน จากการยกยองชมเชย การใหความ

รวมมือ และความไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

   3. ลักษณะงาน 

   มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของลักษณะงานไว ดังน้ี 

    ชมชาย ศิวะโดเศศ (2555) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอลักษณะ

งานวางานน้ันเปนที่จำเจนาเบ่ือหนาย หรือทาทายความสามารถกอใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค  

    ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง งานที่มีความนาสนใจ งานที่มี

ความทาทายใหลงมือทำงานและตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนงานที่มีลักษณะที่ทำต้ังแตตนจน

จบไดโดยลำพัง โดยองคการจะตองทำใหบุคลากรรูสึกวางานที่ทำนั้น มีความสำคัญ บุคลากรมีความหมาย 

ตอกระบวนการการทำงาน เพ่ือใหบุคลากรไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ 

    ภูริวิชญ โทสุรินทร (2561) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มี

ตองานที่ไดรับมอบหมายวางานที่ทำน้ันนาสนใจ นาทำ 

    สินีนาฏ ลิ้มนิยมธรรม, ปยะวัฒน วงษวานิช, หฤทัย อาจปรุ (2563) กลาววา ลักษณะงาน 

หมายถึง เปนงานที่ทาย มีอิสระในการทำงาน ความหลากหลายของงาน ผลงานปอนกลับของงาน 

และการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
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    เฉลิมขวัญ สิงหวี, อทิตยา เล็กประทุม (2563) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง ความพึง

พอใจที่มีตอคุณลักษณะของงานวาเปนงานที่มีคุณคา ทาทายความสามารถ นาสนใจ นาเรียนรูและ

นาลงมือปฏิบัติ 

    ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตอง

อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทำหรือเปนงานที่มีลักษณะทำไดตั้งแตตนจนจบ

เพียงคนเดียว 

    พีระพัฒน สมศรี (2564) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปดโอกาส

ใหมีการพัฒนาศักยภาพ งานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถชวยใหเกิด

โอกาสกาวหนาในหนาที่และมีความรูสึกวาเปนบุคคลที่ทำใหองคการมีความเจริญกาวหนาไดเปนอยางดี 

    ณัฐฐินันท ศรีนุกูล (2565) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง งานที่ไดรับมอบหมายมี

ความเหมาะสมกับความรูความสามารถ มีอิสระในงานเปนการเพิ่มทักษะและประสบการณไดรับมอบหมาย 

มีปริมาณงานที่พอใจ และมีความทาทายทำใหมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  

    Manning (1977) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง งานมีความนาสนใจ เปนงาน เปนงาน 

ที่บุคลากรมีความถนัด ทาทายความสามารถ ไมซํ้าซาก จำเจ นาเบ่ือ 

   ผูวิจัยสรุปไดวา ลักษณะงาน หมายถึง งานที่บุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ 

จากผูบังคับบัญชามีปริมาณเหมาะสมกับความรูความสามารถและตำแหนง มีความทาทาย และสงเสริม

ใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค ซึ่งผูปฏิบัติงานมีอิสระที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติงานของตนได  

   4. ความรับผิดชอบ 

   มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของความรับผิดชอบไว ดังน้ี 

    ชมชาย ศิวะโดเศศ (2555) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น

จากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

    ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจใน

การที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบตองานของตนและมีอำนาจตองานไดอยางเต็มที่ ไมมีการควบคุม 

ใกลชิดมากเกินไป จนขาดอิสระในการทำงาน 

    ภูริวิชญ โทสุรินทร (2561) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความรับผิดชอบตองาน 

ที่ไดรับมอบหมาย 

    เฉลิมขวัญ สิงหวี, อทิตยา เล็กประทุม (2563) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง 

การไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบงาน สามารถทำงานไดอยางมีอิสระ มีอำนาจการตัดสินใจใน 

การทำงานเพ่ือใหงานบรรลุผลสำเร็จ 

    ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น

จากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหญๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ไมมีการตรวจสอบ
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หรือควบคุมอยางใกลชิด  

    ณัฐฐินันท ศรีนุกูล (2565) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง มีหนาที่ความรับผิดชอบ

กำหนดไวอยางชัดเจน ตั้งใจที่จะทำงานอยางเต็มความรูความสามารถ อุทิศเวลาทำงานอยางเต็มที่ 

ไดรับมอบหมายใหทำงานใหม ๆ อยูเสมอ และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอ

ผูบังคับบัญชา 

    อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566) กลาววา ความรับผิดชอบ 

หมายถึง บุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่และความผิดชอบในการทำงานผลงานใหม ๆ อยางมีอิสระใน

การปฏิบัติงาน โดยไมมีการควบคุมหรือตรวจสอบที่เขมงวดเกินไป 

    Herzberg (1959) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง บุคลากรที่ไดรับมอบหมาย

งานจะไดรับความรูความสามารถ ทักษะ และความมีวินัยตอการปฏิบัติหนาที่การงาน อันจะแสดงถึง

ความรับผิดชอบซึ่งจะเปนบันไดไตเตาไปสูงานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง แสดงวาไดรับการยกยอง

ชมเชยในความสำเร็จของงานมาแลวเปนหลักประกันในความรับผิดชอบของตน วาจะไดรับมอบหมาย

งานที่มีเกียรติ มีศักด์ิศรี และมีความหมาย 

    Manning (1977) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง การมีอิสระในการตัดสินใจใน

ลักษณะงานที่ตนรับผิดชอบ หรือการเปนอิสระที่จะเลือกวิธีการทำงานไดอยางเสรี ปราศจากการควบคุม 

สั่งการอยางใกลชิด 

   ผูวิจัยสรุปไดวา ความรับผิดชอบ หมายถึง บุคลากรปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยาง

เต็มความรู ความสามารถและมีวินัยในการปฏิบัติหนาที่อยางสม่ำเสมอ และไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชาทำงานใหม ๆ อยูเสมอ และมีอำนาจในการตัดสินใจและอิสระในการปฏิบัติงานของตนเอง

อยางเต็มที ่

   5. ความกาวหนา 

   มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของความกาวหนาไว ดังน้ี 

    ชมชาย ศิวะโดเศศ (2555) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะ

หรือตำแหนงของบุคลากรในองคการ แตในกรณีที่บุคลากรยายไปตำแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีก

แผนกหน่ึงขององคการ โดยไมมกีารเปลี่ยนแปลงสถานะถือเปนเพียงการเพ่ิม โอกาสใหมีความรับผิดชอบ 

มากขึ้น เรียกไดวาเปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตำแหนงการงานอยางแทจริง 

    ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง การไดรับเลื่อนตำแหนง

ใหสูงขึ้น รวมถึงการไดรับโอกาสที่จะไดเพ่ิมพูนความรู หรือการไดรับการอบรม เพ่ิมความสามารถและ

พัฒนาศักยภาพของตนเอง  

   ภูริวิชญ โทสุรินทร (2561) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง บุคลากรมีความเจริญกาวหนา 

ในตำแหนงงานที่สูงขึ้น 
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    เฉลิมขวัญ สิงหวี, อทิตยา เล็กประทุม (2563) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง การไดรับ

โอกาสเลื่อนเงินเดือน เลื่อนตำแหนงที่สูงขึ้นหรือไดรับโอกาสในการศึกษาตอเพื่อพัฒนาตนเองใหมี

ความรูความสามารถ    

    ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อน 

ตำแหนงใหสูงขึ้นของบุคลากรในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกฝน

อบรม  

    พีระพัฒน สมศรี (2564) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง ความรูสึกและโอกาส

ความกาวหนาในหนาที่การทำงาน 

    ณัฐฐินันท ศรีนุกูล (2565) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง การไดรับมอบหมายงาน 

ที่ทาทายความสามารถเพื่อใหมีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง การฝกอบรมและพัฒนาความรู

ความสามารถโอกาสกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและ

เพ่ือนรวมงานมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และรูสึกวามีความกาวหนาในงานการทำงาน 

    จิรพงษ จันทรงาม, อินทรา พหลสิทธิวงศ (2565) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง 

บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหมีการอบรม เพ่ือพัฒนาความรูของตนเองอยางตอเน่ืองมีโอกาสไดเลื่อน

ตำแหนงในระดับที่สูงขึ้นในสายงานที่ปฏิบัติ มีเกณฑการพิจารณาเลื่อนตำแหนงอยางเปนธรรม รวมทั้ง

ไดความเปนธรรมในเรื่องการแตงต้ังโยกยายตำแหนง เพ่ือประโยชนทางราชการและบุคลากร 

    Herzberg (1959) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง บุคลากรทุกคนตองการความกาวหนา

ในตำแหนงหนาที่การงาน กอนที่จะไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนงหรือเพ่ิมความรับผิดชอบในหนาที่

การงานบุคลากรจะตองไดรับการพัฒนา โดยการไดรับการคัดเลือก สนับสนุน และสงเสริมใหไปศึกษา

ตอไปศึกษาดูงาน อบรม ประชุมสัมมนาทั้งในประเทศและตางประเทศ หรือในบางองคการอาจจะใช

กรณีการสงไปศึกษาดูงาน ประชุมสัมมนาเปนปจจัยจูงใจหรือเปนสิ่งลอใจใหบุคลากรมุงมั่นและตั้งใจ

ปฏิบัติหนาที่ หรือผลิตความคิดสรางสรรคพัฒนางานในหนาที่ความรับผิดชอบของตนใหกาวหนาย่ิงขึ้น 

    Manning (1977) กลาววา ความกาวหนา หมายถึง การไดรับโอกาสในการเติบโตหรือ

เจริญกาวหนา ในตำแหนงหนาที่การงานในองคการที่สูงขึ้นอยางเปนธรรม 

    ผูวิจัยสรุปไดวา ความกาวหนา หมายถึง บุคลากรมีความมุงมั่นในการทำงาน พรอมพัฒนา

ตนเองเพ่ือมุงหวังความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน โดยการไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชาในการอบรม 

ศึกษาดูงาน หรือพัฒนาความรูที่เหมาะสมกับหนาที่อยางสม่ำเสมอ และมีโอกาสในการไดรับการเลื่อน

ตำแหนงใหสูงขึ้นอยางเปนธรรม  

   ดังนั้น ผูวิจัยจึงสรุปไดวา การศึกษาองคประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบดวย 

5 องคประกอบ ไดแก ความสำเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา 

โดยมีรายละเอียด ดังน้ี  
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    1. ความสำเร็จของงาน หมายถึง บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จ

ตามมาตรฐานหรือเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง

หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์สวนราชการกำหนด และสามารถแกไขปญหาในการดำเนินงานและปรับปรุง

วิธีการปฏิบัติงานที่ทำใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เมื่อบุคลากรทำงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จตาม

ตัวช้ีวัดแลวเกิดความรูสึกพอใจและภูมิใจในผลงานของตนเอง 

    2. การยอมรับนับถือ หมายถึง บุคลากรในองคการไดรับการยอมรับดานความสามารถใน

การทำงานจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน จากการยกยองชมเชย การใหความรวมมือ และความ

ไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน         

    3. ลักษณะงาน หมาขถึง งานที่บุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบจาก

ผูบังคับบัญชามีปริมาณเหมาะสมกับความรูความสามารถและตำแหนง มีความทาทาย และสงเสริมให

เกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค ซึ่งผูปฏิบัติงานมีอิสระที่จะตัดสินใจในการปฏิบัติงานของตนได 

    4. ความรับผิดชอบ หมายถึง บุคลากรปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความรู 

ความสามารถและมีวินัยในการปฏิบัติหนาที่อยางสม่ำเสมอ และไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา

ทำงานใหม ๆ อยูเสมอ และมีอำนาจในการตัดสินใจและอิสระในการปฏิบัติงานของตนเองอยางเต็มที่ 

    5. ความกาวหนา หมายถึง บุคลากรมีความมุงมั่นในการทำงาน พรอมพัฒนาตนเอง

เพื่อมุงหวังความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน โดยการไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชาในการอบรม 

ศึกษาดูงาน หรือพัฒนาความรูที่เหมาะสมกับหนาที่อยางสม่ำเสมอ และมีโอกาสในการไดรับการเลื่อน

ตำแหนงใหสูงขึ้นอยางเปนธรรม 

 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันในองคการ 

 

 ความผูกพันในองคการ เปนความรูสึกของบุคคลในองคการแสดงออก โดยถือวาตนเองเปนสวนหน่ึง

หรือเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีความซื่อสัตยและมีคานิยมสอดคลองกับบุคคลอื่นในองคการ พรอมที่

จะทุมเทกำลังกายและใจในการทำงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย หากปจจัยเหลานี้สามารถตอบสนอง

ความตองการของบุคคลได บุคคลก็จะเกิดความผูกพันตอองคการ โดยความผูกพันตอองคการเปน

สภาวะจิตใจหรือเจตคติของบุคคลที่มีตอองคการซึ่งบุคคลไดเขาไปรวมกิจกรรมหรือไดเขาไปปฏิบัติงาน 

โดยยอมรับเปาหมาย คานิยมและระเบียบปฏิบัติ ทำใหบุคคลมีความรูสึกที่ดีกับองคการ รูสึกผูกพัน

ตอองคการ ตองการคงอยูในองคการ และตองการเปนสมาชิกขององคการ รวมทั้งเต็มใจที่จะอุทิศตน

เพ่ือความสำเร็จขององคการ ความรูสึกภาคภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคการ ความหวงใยอนาคต

ขององคการ ปกปองชื่อเสียง และภาพลักษณขององคการ กลาวคือ ในการเปนสวนหนึ่งขององคการ 



33 

ความหวงใยอนาคตขององคการ ปกปองช่ือเสียง และภาพลักษณขององคการ องคการใดมีพนักงานที่

มีความผูกพันตอองคการสูงยอมนำพาใหองคการบรรลุเปาหมายได ย่ิงเปนพนักงานที่เปนคนเกง คนดี 

หรือผูเช่ียวชาญซึ่งเปนหัวใจสำคัญขององคการแลว องคการย่ิงจะตองหาวิธีการจูงใจใหพนักงานเหลาน้ัน

มีความผูกพันตอองคการ นอกจากน้ีความผูกพันเปนผลของทัศนคติที่ดีของบุคลากรที่มีตอองคการโดยรวม 

  2.2.1 ความหมายของความผูกพันในองคการ 

  ความผูกพันในองคการ ไดมีนักวิชาการใหนิยามและความหมายไวแตกตางกันหลากหลาย

แงมุม ดังน้ี 

    มนันยา แกวมุงคุณ (2560) กลาววา ความผูกพันในองคการ หมายถึง ความรูสึกของ

บุคคลที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความซื่อสัตยจงรักภักดี มีทัศนคติทางบวกตอองคการ 

ความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเท พยายามทั้งกายและใจเพื่อจะปฏิบัติงานใหองคการ

บรรลุเปาหมายที่ต้ังไว และเปนสมาชิกขององคการตอไปแมวาองคการจะอยูในภาวะปกติหรือประสบ

กับภาวะวิกฤติ 

    สุภาพักตร ภูล้ำผา (2561) ไดใหความหมาย ความผูกพันในองคการ ไววา ความผูกพัน

ของบุคลากรที่มีตอองคการ มีความเช่ือมั่นและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ ทุมเทความสามารถ 

เพ่ือประโยชนขององคการและตองการที่จะคงอยูในองคการตลอดไป  

    ฐิติรัชต กุลณราวุฒิพันธ (2562) ไดใหความหมาย ความผูกพันในองคการ ไววาเปน

ทัศนคติที่แสดงความคิด บรรทัดฐานทางสังคมอันแสดงถึงความสัมพันธกันอยางแนนแฟน ของพนักงาน

แตละคนที่แสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเกี่ยวของกันเปนสวนหนึ่งขององคการโดยการแสดงออก 

เปนความสัมพันธ ของพนักงานตอองคการในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการในดาน

ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามทั้งกายและใจเพื่อให

องคการบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว และเกิดความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกที่จงรักภักดีในองคการดวย  

    ณัฐชญา พ่ึงโต (2563) ไดใหความหมาย ความผูกพันในองคการ ไววา การที่พนักงาน      

มีความรูสึกเชื่อมั่นและผูกพันตนเขากับองคการ นำมาซึ่งความพยายามอยางเต็มความสามารถที่

จะปฏิบัติงานเพ่ือเปาหมายความสำเร็จขององคการและคงสถานะการอยูรวมกับองคการตอไป  

    สินีนาฏ ลิ้มนิยมธรรม, ปยะวัฒน วงษวานิช, หฤทัย อาจปรุ (2563) ไดใหความหมาย 

ความผูกพันในองคการ ไววา เปนพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากร 3 ประการไดแก 1) ความอยูดีมีสุขและ

ยึดมั่นในองคการ 2) ความรูสึกเปนเจาของ และ 3) ดานความมุงมั่นทุมเทในการทำงาน  

    ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) ไดใหความหมาย ความผูกพันในองคการ ไววา เปนความรูสึก

และพฤติกรรมของสมาชิกที่แสดงถึงความเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ มีความจงรักภักดีและตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

โดยแสดงออกไดทางพฤติกรรม การแสดงความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ การยอมรับเปาหมาย 



34 

นโยบายการบริหารขององคการ การทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ การแสดงความ

หวงใย ในอนาคตขององคการ และความตองการที่จะดำรงความเปนสมาชิกขององคการ  

    Porter and Steers (1983) ไดใหความหมาย ความผูกพันในองคการ ไววา เปนความรูสึก 

ของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการอื่น ๆ และ

เต็มใจที่จะอุทิศกำลังกายและกำลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการ ความรูสึกน้ีจะตางจากความผูกพัน

ตอองคการอันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคการโดยปกติ ตรงที่พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่มี

ความผูกพันตอองคการอยางแทจริง จะมุงเนนความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ

องคการดวย  

  ผูวิจัยสรุปไดวา ความผูกพันในองคการ หมายถึง ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ 

เต็มใจทุมเททั้งกายและใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากำหนดหรือเปาหมาย

ของหนวยงานที่รับผิดชอบ และการคงอยูของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณจนเกษียณอายุราชการ 

  2.2.2 ความสำคัญของความผูกพันในองคการ 

  มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง ความสำคัญของความผูกพันในองคการไว ดังน้ี 

    นาถรัตดา หาญชัย (2560) กลาววา องคการใดสามารถทำใหบุคลากรมีความผูกพันใน

องคการแลวก็จะทำใหบุคลากรมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ ทุมเทความรูความสามารถใน

การปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อใหเกิดผลปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจ แตถาหากเมื่อใดที่บุคลากรในองคการ

ไมมีความผูกพันตอองคการก็จะทำใหองคการเกิดความเฉื่อยชา ขาดความกระตือรือรน จนทำใหเกิดผล

เสียแกองคการในที่สุด จึงนับไดวาความผูกพันตอองคการของบุคลากรมีความสำคัญเปนอยางมาก 

    ศราวุธ ไทยประกอบ (2561) ความผูกพันในองคการ คือ ตัวแปรและปจจัยตาง ๆ ที่มี

ผลตอความรูสึกของสมาชิกในองคการ เพราะเมื่อสมาชิกในองคการมีความผูกพันก็จะสามารถปฏิบัติงาน

กับองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยตาง ๆ ที่เกิดขึ้นนั้นอาจเปนปจจัยทางดานสวนบุคคล ปจจัย

ที่เกิดจากผลของการทำงาน ปจจัยที่เกิดจากประสบการณทำงาน ความรูสึกในดานที่ดีตอองคการ 

ซึ่งปจจัยตาง ๆ เหลาน้ี ลวนแลวแตสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการทั้งสิ้น  

    สุภาพักตร ภูล้ำผา (2561) กลาววา ความผูกพันในองคการเปนปจจัยสำคัญตอ

ความคงอยูและความมีประสิทธิผลขององคการ การที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการสูง จะยินดีทุมเท

แรงกายแรงใจเพื่อปฏิบัติงานของตนใหดีที่สุด ซึ่งจะทำใหเกิดผลดีกับองคการและตัวบุคคล ดังนั้น จึง

นับไดวาพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงความผูกพันตอองคการนั้น เปนคุณสมบัติที่พึงปรารถนา

ขององคการ 

    ฐิติรัชต กุลณราวุฒิพันธ (2562) กลาววา ความผูกพันในองคการ มีความสำคัญเปน

อยางมากตอองคการ เนื่องจากความผูกพันจะสงผลใหพนักงานมีความตั้งใจทำงาน ทุมเทความรู 

ความสามารถอยางเต็มศักยภาพ เพื่อประโยชนแกองคการ ใหการสนับสนุนชวยเหลอืองคการอันเปน
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ที่รักและผูกพันสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ทำใหองคการมีความเจริญกาวหนา

ตอไป  

    ณัฐชญา พ่ึงโต (2563) กลาววา ความผูกพันในองคการ มีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรม 

ที่แสดงออกในงานของบุคลากร กลาวคือ หากบุคลากรฯ มีความตองการทำงานในหนวยงานตลอดชีวิต

การทำงาน จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นเปนลำดับตนๆ เมื่อเทียบกับกลุมเพื่อนรวมงานใน

ตำแหนงเดียวกันหรือการกิจเดียวกัน ในทำนองเดียวกัน หากบุคลากรฯ เขารวมในกิจกรรมและการกิจ

ของหนวยงานเปนประจำ จะทำใหเมื่อมีเหตุจำเปนที่ไมสามารถปฏิบัติงานใดได บุคลากรฯ จะฝากงาน

ในความรับผิดชอบใหกับเพ่ือนรวมงานที่ไวใจและ มีศักยภาพพอใหปฏิบัติงานแทน ทำใหสามารถสรุป

ไดวา หากบุคลากรฯ มีความผูกพันในองคการที่สูงขึ้นแลวก็จะสงผลมีพฤติกรรมที่แสดงออกในงานดี

มากขึ้นตามไปดวย  

    ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กลาววา ความผูกพันในองคการ มีความสำคัญโดยตรงตอ

ความสำเร็จขององคการ ซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่ดีตอองคการ มีความปรารถนาที่จะอยู

ในองคการมีความเชื่อมั่นและเลื่อมใสศรัทธาในคานิยมขององคการพรอมที่จะปฏิบัติงานใหองคการ

อยางเต็มกำลังความสามารถ ทำใหองคการประสบความสำเร็จตามเปาหมายที่วางไว  

  ผูวิจัยสรุปไดวา ความผูกพันในองคการ มีความสำคัญตอการคงอยูของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ เพราะเมื่อบุคลากรมีความผูกพันในองคการ ก็จะทุมเทความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน

อยางเต็มศักยภาพ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากำหนดหรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ 

และปรารถนาที่จะการคงอยูกับองคการจนเกษียณอายุราชการ 

  2.2.3 องคประกอบของความผูกพันในองคการ 

  มีนักวิชาการหลายทาน ไดกลาวถึง องคประกอบของความผูกพันตอองคการไว ดังน้ี 

    ขวัญชนก ทิพยดวงตา (2557) กลาววา ความผูกพันในองคการ ทำใหเกิดความเต็มใจ 

และทุมเทในการทำงาน เพื่อใหองคการสามารถดำเนินงานไดบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว จนสงผล

ใหบุคลากรเกิดสภาวะทางจิตใจ ดังน้ี 

1. ความผูกพันดานจิตใจ เกิดจากวามรูสึกที่ตองการทุมเท ทำงานอยางเต็มที่ 

และอุทิศตนเพ่ือองคการ  

2. ความผูกพันดานการคงอยู เกิดจากการประมวลความคิดพื้นฐานการลงทุนที่

บุคลากรใหกับองคการ 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เกิดจากคานิยมหรือบรรทัดฐานขององคการ 

    ภคพล เสนขาว (2557) ไดอธิบายวา ความผูกพันในองคการ ทำใหบุคลากรเกิดความรูสึก 

ความนึกคิดของบุคลากรทางการศึกษาที่มีความผูกพันเชื่อมโยงตอองคการ เสมือนเปนสวนหนึ่งของชีวิต 
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พรอมที่จะทุมเทความรูความสามารถอยางเต็มกำลัง เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

แบงเปน 3 ดาน ไดแก  

1. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความผูกพันที่บุคลากรมีตอลักษณะของงานที่

มีความนาสนใจและทาทายความสามารถ การใหโอกาสพนักงานมีสวนรวมหรือมีอิสระในการคิด 

ตัดสินใจและลงมือทำงานในหนาที่ของตนเอง ตลอดจนโครงสรางขององคการมีความชัดเจน ทำให

บุคลากรรูสึกวาพวกเขาปรารถนาที่จะอยู (Want) ในองคการ และรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ 

2. ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการจายคาตอบแทน

ทั้งที่เปนตัวเงิน และไมเปนตัวเงิน รวมถึงสวัสดิการตางๆ ที่เหมาะสม เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการที่บุคลากร

อยูกับองคการหรือการที่บุคลากรลงทุนลงแรงไป ทำใหบุคลากรรูสึกวาพวกเขาจำเปนที่จะอยู (Need) 

ในองคการ 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันที่ไดรับอิทธิพลมาจาก

ประสบการณของแตละบุคคล โดยเริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรมทางสังคม และการหลอหลอมขัดเกลา

ขององคการตอนเริ่มเขาสูองคการ ปลูกฝงใหบุคลากรรูสึกวาพวกเขาควรจะอยูในองคการ เนื่องจาก

สำนึกในบุญคุณและเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  

    นาถรัตดา หาญชัย (2560) กลาววา ความผูกพันในองคการของบุคลากรในองคการ 

ประกอบดวย 

1. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง มีความเชื่อมั่นยอมรับในเปาหมายและ

คานิยมขององคการ รูสึกมั่นใจ ชื่นชม ศรัทธา ภาคภูมิใจในองคการ พรอมทั้งยอมรับและเห็นดวยกับ

เปาหมาย คานิยม และวัฒนธรรมขององคการ 

2. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็ม

กำลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ รูสึกพอใจอยางเต็มที่ที่จะทุมเทความรูความสามารถ

และต้ังใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคการ 

3. ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกของ

องคการ ตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติงานอยูในองคการเดิมโดยไมคิดที่จะเปลี่ยนที่ทำงานหรือยายงานหรือ

โอนยายไปหนวยงานอ่ืน หรือลาออกจากองคการ 

    สุภาพักตร ภูล้ำผา (2561) ไดกลาววา องคประกอบของความผูกพันในองคการประกอบดวย 

     1. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความเช่ือมั่นและยอมรับในเปาหมายและ

คานิยมขององคการ ซึ่งเปาหมายขององคการกับเปาหมายสวนตัว สอดคลองกัน มีความเขาใจในหนวยงาน 

เปนอยางดี มีความพอใจในการบริหารงานภายในหนวยงานองคการมีความหมายและความสำคัญ ปญหา

ตาง ๆ ขององคการคือปญหาของตนโดยไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน หรือรับผิดชอบงานที่สำคัญและ
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เปนงานที่มีความหมายตอองคการ มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะความคิด เกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานนโยบายตาง ๆ ของหนวยงานนำไปสูการปฏิบัติเปนองคการที่นาภูมิใจ 

    2. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกำลัง

ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ การเขารวมกิจกรรมของหนวยงานดวยความเต็มใจ เมื่อไดรับ

มอบหมายใหทำงานจะทำงานน้ันอยางเต็มที่พรอมที่จะทำทุกอยางเพ่ือความเจริญรุงเรืองขององคการ 

เต็มใจที่จะทำงานลวงเวลาใหกับองคการแมคาตอบแทนที่ไดรับจะไมคุมกับการปฏิบัติหนาที่ 

    3. ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ

ตอไป แมมีโอกาสยายที่ทำงาน ยังคงเลือกที่จะอยูกับองคการตอไป มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 

การไดรับเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนที่เหมาะสม โดยรูสึกวาองคการสรางความ

มั่นคงและยังคงอยูในองคการเพราะมีความศรัทธาในองคการ 

    ฐิติรัชต กุลณราวุฒิพันธ (2562) กลาววา ความผูกพันในองคการ แบงเปน 3 ดาน ดังน้ี 

     1. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

กับองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ทุมเทความสามารถอยางเต็มศักยภาพใหกับองคการเพ่ือ

บรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคชององคการ 

     2. ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง บุคลากรมีความจงรักภักดีภาคภูมิใจที่ได

ทำงานในองคการ บุคลากรพึงพอใจกับผลตอบแทน สวัสดิการตาง ๆ ที่พนักงานไดรับจากองคการ 

และไมคิดโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน 

     3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรักและผูกพันในองคการ ยอมรับ

คานิยม วัฒนธรรมองคการ รักษาภาพลักษณองคการมีความภาคภูมิใจทุกครั้งที่ไดบอกกับคนอื่นวา

ทำงานกับองคการ และแนะนำใหบุคคลอ่ืนมารวมงานกับองคการ 

    ณัฐชญา พ่ึงโต (2563) ไดจำแนกความผูกพันของพนักงานตอองคการ ออกเปน 3 ดาน 

ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ และความผูกพันดานบรรทัดฐาน ซึ่ง

ความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดานจะสงผลไปยังพฤติกรรมที่แสดงออกในงาน อันไดแกผลการปฏิบัติงาน 

การขาดลามาสายและการมีสวนรวมกับงานและองคการ 

    Porter, Steers (1983) ไดกลาวถึงลักษณะของความผูกพันในองคการ วามีลักษณะ ดังน้ี  

     1. ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคง

ความเปนสมาชิกขององคการ 

    2. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายาม 

ที่มีอยูเพ่ือองคการ 

     3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง มีความเชื่อ และยอมรับในคุณคาและ

เปาหมายขององคการ 
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    Allen, Mayer (1990) ไดแบงความผูกพันในองคการออกเปน 3 ประเภทดังน้ี 

     1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพันที่เกิดจาก

ความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ

องคการ มีความตองการที่จะเกี่ยวของกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทอุทิศตนใหกับองคการ ปจจัยที่

สงผลตอความผูกพันดานจิตใจ ไดแก ความทาทายของงาน ความชัดเจนของบทบาทในงาน ความ

ชัดเจนของเปาหมายในการทำงาน ระดับความยากของเปาหมายงาน ระดับความสนใจที่ผูบริหารมีตอ

ขอเสนอแนะจากพนักงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึ่งพาไดขององคการ การไดรับการ

ปฏิบัติอยางเทาเทียมกันในงาน ความรูสึกวาตนมีความสำคัญกับองคการ การไดรับผลสะทอนกลับใน

งาน และการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 

     2. ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) หมายถึง ความ

ผูกพันที่เกิดจากการคิดคำนวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบนตนทุนขององคการ ทางเลือกที่มีของ

บุคคลและผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการ

ทำงานของบุคคลวาจะทำงานอยูในองคการนั้นตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน ปจจัยที่สงผล

ตอความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ ไดแก ทักษะที่บุคลากรไดจากงาน ภูมิหลังทางการศึกษา 

ความพรอมในการยายถิ่นที่อยูการลงทุนลงแรงในการทำงานที่ผายมา ผลประโยชนจากกองทุนสำรอง

เลี้ยงชีพ ความผูกพันกับถิ่นที่อยูอาศัยปจจุบัน และ โอกาสในการไดงานใหมที่ดีกวาหรือเทียบเทางาน

ปจจุบัน 

     3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถงึ ความผูกพัน 

ที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานทางสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนใน

สิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ ปจจัยที่สงผล

ตอความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดแก ความคาดหวังภายในองคการวาพนักงานควรมีความผูกพันตอ

องคการ 

    Miner (1992) กลาวถึง ความผูกพันในองคการ ดานทัศนคติ (Attitudinal 

Commitment) วามีความสัมพันธอยางเหนียวแนนกับความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการและ

การมีสวนรวมในองคการซึ่งจะแสดงออกใน 3 ลักษณะ คือ 

    1. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง มีความเชื่อมั่นในการยอมรับในเปาหมาย

และคานิยมขององคการ 

     2. ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุมเทความยายามอยางเต็มที่

เพ่ือทำงานใหกับองคการ 

     3. ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความปรารถนาที่จะรักษาสถานภาพ

ความเปนสมาชิกขององคการไว 
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ตารางที่ 2.2  การสังเคราะหองคประกอบของความผูกพันในองคการ 

 

 

 

 จากตาราง 2.2 จากการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการหลายๆ ทาน ผูวิจัยไดกำหนดเกณฑ 

ตัวแปรความผูกพันในองคการ รอยละ 60 ถือวาใชได ซึ่งหมายความวา หากนักวิชาการกลาวถึงตัวแปร 

ตาง ๆ ของความผูกพันในองคการ รอยละ 60 ขึ้นไป ผูวิจัยจึงจะนำมาเปนตัวแปรของความผูกพันใน

องคการ ซึ่งผูวิจัยไดทำการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ รวมทั้งสิ้น  

9 คน ผลการการสังเคราะหองคประกอบของความผูกพันในองคการ มีรายละเอียดดังน้ี  

  1. ความผูกพันดานจิตใจ มีนักวิชาการกลาวถึง 9 คน คิดเปนรอยละ 100 

  2. ความผูกพันดานการคงอยู มีนักวิชาการกลาวถึง 9 คน คิดเปนรอยละ 100 

  3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน มีนักวิชาการกลาวถึง 9 คน คิดเปนรอยละ 100 

  ผูวิจัยจึงสรุปไดวา องคประกอบของความผูกพันในองคการ ที่มีคารอยละ 60 ขึ ้นไป

ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 

ที่ ช่ือ 

องคประกอบของความผูกพันในองคการ 

คว
าม

ผูก
พัน

ดา
นจ

ิตใ
จ 

คว
าม

ผูก
พัน

ดา
นก

าร
คง

อย
ู 

คว
าม

ผูก
พัน

ดา
นบ

รร
ทัด

ฐา
น 

1 ขวัญชนก ทิพยดวงตา (2557) √ √ √ 

2 ภคพล เสนขาว (2557) √ √ √ 

3 นาถรัตดา หาญชัย (2560) √ √ √ 

4 สุภาพักตร ภูล้ำผา (2561) √ √ √ 

5 ฐิติรัชต กุลณราวุฒิพันธ (2562) √ √ √ 

6 ณัฐชญา พ่ึงโต (2563) √ √ √ 

7 Porter, Steers (1983) √ √ √ 

8 Allen, Mayer (1990) √ √ √ 

9 Miner (1992) √ √ √ 

รวม 9 9 9 
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  1. ความผูกพันดานจิตใจ 

  2. ความผูกพันดานการคงอยู 

  3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

  จากองคประกอบของความผูกพันในองคการขางตน มีนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ 

ไดใหความหมายของแตละองคประกอบ ไวดังน้ี 

   1. ดานจิตใจ 

   มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของความผูกพันดานจิตใจ ไวดังน้ี 

ขวัญชนก ทิพยดวงตา (2557)  กลาววา ความผูกพันดานจิตใจ เกิดจากความรูสึกที่

ตองการทุมเท ทำงานอยางเต็มที่ และอุทิศตนเพ่ือองคการ  

ภคพล เสนขาว (2557) ไดอธิบายวา ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความผูกพันที่

บุคลากรมีตอลักษณะของงานที่มีความนาสนใจและทาทายความสามารถ การใหโอกาสพนักงานมี

สวนรวมหรือมีอิสระในการคิด ตัดสินใจและลงมือทำงานในหนาที่ของตนเอง ตลอดจนโครงสรางของ

องคการมีความชัดเจน ทำใหบุคลากรรูสึกวาพวกเขาปรารถนาที่จะอยู (Want) ในองคการ และรูสึก

เปนสวนหน่ึงขององคการ 

นาถรัตดา หาญชัย (2560) กลาววา ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความเต็มใจที่

จะใชความพยายามอยางเต็มกำลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ รูสึกพอใจอยางเต็มที่ที่จะ

ทุมเทความรูความสามารถและตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน 

ขององคการ 

    ศราวุธ ไทยประกอบ (2561) กลาววา ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความเต็มใจ

ที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ  

    สุภาพักตร ภูล้ำผา (2561) ไดกลาววา ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความเต็มใจที่

จะใชความพยายามอยางเต็มกำลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ การเขารวมกิจกรรมของ

หนวยงานดวยความเต็มใจ เมื่อไดรับมอบหมายใหทำงานจะทำงานนั้นอยางเต็มที่พรอมที่จะทำทุกอยาง

เพื่อความเจริญรุงเรืองขององคการ เต็มใจที่จะทำงานลวงเวลาใหกับองคการแมคาตอบแทนที่ไดรับจะไม

คุมกับการปฏิบัติหนาที่ 

    ฐิติรัชต กุลณราวุฒิพันธ (2562) กลาววา  ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความผูกพัน 

ที่เกิดขึ้นเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ทุมเทความสามารถอยางเต็ม 

ศักยภาพใหกับองคการ เพ่ือบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคชององคการ 

    ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กลาววา ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะ

ทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ  
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    Porter, Steers (1983) กลาววา ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง มีความตั้งใจและ

ความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการ 

    Allen, Mayer (1990) กลาววา ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) 

ความผูกพันที่เกิดจากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ รูสึกวา

ตนเปนสวนหน่ึงขององคการ มีความตองการที่จะเกี่ยวของกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทอุทิศตนใหกับ

องคการ ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันดานจิตใจ ไดแก ความทาทายของงาน ความชัดเจนของบทบาท

ในงาน ความชัดเจนของเปาหมายในการทำงาน ระดับความยากของเปาหมายงาน ระดับความสนใจที่

ผูบริหารมีตอขอเสนอแนะจากพนักงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึ่งพาไดขององคการ 

การไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันในงาน ความรูสึกวาตนมีความสำคัญกับองคการ การไดรับผล

สะทอนกลับในงาน และการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 

    Miner (1992) กลาววา ความผูกพันดานจิตใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุมเท

ความพยายามอยางเต็มที่เพ่ือทำงานใหกับองคการ 

   ผูวิจัยสรุปไดวา ดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีความผูกพันและเปนอันหน่ึง

อันเดียวกันกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถและต้ังใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญา 

ในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคการ 

   2. ดานการคงอยู 

   มนัีกวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของความผูกพันดานการคงอยู ไวดังน้ี 

นาถรัตดา หาญชัย (2560) กลาววา ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความตองการ 

ที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ ตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติงานอยูในองคการเดิมโดยไมคิดที่จะเปลี่ยนที่

ทำงานหรือยายงานหรือโอนยายไปหนวยงานอ่ืน หรือลาออกจากองคการ 

    ศราวุธ ไทยประกอบ (2561) กลาววา ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความปรารถนา 

ที่จะดำรงรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 

    สุภาพักตร ภูล้ำผา (2561) ไดกลาววา ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความตองการ 

ที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป แมมีโอกาสยายที่ทำงาน ยังคงเลือกที่จะอยูกับองคการตอไป  

มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ การไดรับเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนที่

เหมาะสม โดยรูสึกวาองคการสรางความมั่นคงและยังคงอยูในองคการเพราะมีความศรัทธาในองคการ 

    ฐิติรัชต กุลณราวุฒิพันธ (2562) กลาววา ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง บุคลากร 

มีความจงรักภักดีภาคภูมิใจที่ไดทำงานในองคการ บุคลากรพึงพอใจกับผลตอบแทน สวัสดิการตาง ๆ 

ที่พนักงานไดรับจากองคการ และไมคิดโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน 

    ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กลาววา ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความปรารถนา 

อยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
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    Porter, Steers (1983) ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความปรารถนาอยาง

แรงกลาที่จะยังคงความเปนสมาชิกขององคการ 

   Allen, Mayer (1990) กลาวา ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) 

หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการคิดคำนวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบนตนทุนขององคการ 

ทางเลือกที่มีของบุคคลและผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม

ตอเน่ืองในการทำงานของบุคคลวาจะทำงานอยูในองคการน้ันตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ ไดแก ทักษะที่พนักงานไดจากงาน ภูมิหลังทาง

การศึกษา ความพรอมในการยายถิ่นที่อยูการลงทุนลงแรงในการทำงานที่ผายมา ผลประโยชนจากกองทุน

สำรองเลี้ยงชีพ ความผูกพันกับถิ่นที่อยูอาศัยปจจุบัน และ โอกาสในการไดงานใหมที่ดีกวาหรือเทียบเทา

งานปจจุบัน 

    Miner (1992) กลาววา ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความปรารถนาที่จะรักษา

สถานภาพความเปนสมาชิกขององคการไว 

   ผูวิจัยสรุปไดวา ดานการคงอยู หมายถึง บุคลากรมีความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการ

จนเกษยีณอายุราชการ โดยไมคิดโอนยายหนวยงานหรือลาออกจากการเปนบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

และไดรับคาตอบแทน สวัสดิการที่เหมาะสม จากทางราชการ 

   3. ดานบรรทัดฐาน 

   มนัีกวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไวดังน้ี 

ขวัญชนก ทิพยดวงตา (2557)  กลาววา ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เกิดจากคานิยม

หรือบรรทัดฐานขององคการ 

ภคพล เสนขาว (2557) ไดอธิบายวา ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพัน

ที่ไดรับอิทธิพลมาจากประสบการณของแตละบุคคล โดยเริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรมทางสังคม และ

การหลอหลอมขัดเกลาขององคการตอนเริ่มเขาสูองคการ ปลูกฝงใหบุคลากรรูสึกวาพวกเขาควรจะอยู

ในองคการ เน่ืองจากสำนึกในบุญคุณและเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  

นาถรัตดา หาญชัย (2560) กลาววา ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง มีความเช่ือมั่น

ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ รูสึกมั่นใจ ช่ืนชม ศรัทธา ภาคภูมิใจในองคการ พรอมทั้ง

ยอมรับและเห็นดวยกับเปาหมาย คานิยม และวัฒนธรรมขององคการ 

    ศราวุธ ไทยประกอบ (2561) กลาววา ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความเช่ือถือ

อยางแรงกลาและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  

    สุภาพักตร ภูล้ำผา (2561) ไดกลาววา ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความเช่ือมั่น

และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ซึ่งเปาหมายขององคการกับเปาหมายสวนตัว สอดคลอง

กันมีความเขาใจในหนวยงาน เปนอยางดี มีความพอใจในการบริหารงานภายในหนวยงานองคการมี
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ความหมายและความสำคัญ ปญหาตาง ๆ ขององคการคือปญหาของตนโดยไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน 

หรือรับผิดชอบงานที่สำคัญและเปนงานที่มีความหมายตอองคการ มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นหรือ

เสนอแนะความคิด เกี่ยวกับการปฏิบัติงานนโยบายตาง ๆ ของหนวยงานนำไปสูการปฏิบัติเปนองคการที่

นาภูมิใจ 

    ฐิติรัชต กุลณราวุฒิพันธ (2562) กลาววา ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรัก

และผูกพันในองคการ ยอมรับคานิยม วัฒนธรรมองคการ รักษาภาพลักษณองคการมีความภาคภูมิใจ

ทุกครั้งที่ไดบอกกับคนอ่ืนวาทำงานกับองคการ และแนะนำใหบุคคลอ่ืนมารวมงานกับองคการ 

   ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กลาววา ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความเชื่อมั่น

อยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  

Porter, Steers (1983) กลาววา ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง มีความเช่ือ 

และยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ 

    Allen, Mayer (1990) กลาววา ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานทางสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึน้

เพื่อตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดแก ความคาดหวังภายในองคการวาบุคลากรควรมี

ความผูกพันตอองคการ 

    Miner (1992) กลาวถึง ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง มีความเชื่อมั่นและ

ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

   ผูวิจัยสรุปไดวา ดานบรรทัดฐาน หมายถึง บุคลากรยอมรับคานิยมและวัฒนธรรมองคการ 

และมีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ สามารถยอมรับเปาหมายและนโยบายตาง ๆ ของ

องคการได ตลอดจนมีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในขององคการดวย 

   ดังนั้น ผูวิจัยจึงสรุปไดวา การศึกษาองคประกอบของความผูกพันในองคการประกอบดวย 

3 องคประกอบ ไดแก ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน โดยมีรายละเอียด ดังน้ี  

    1. ดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีความผูกพันและเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถและต้ังใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญา

ในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคการ 

    2. ดานการคงอยู หมายถึง บุคลากรมีความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการจนเกษียณ 

อายุราชการ โดยไมคิดโอนยายหนวยงานหรือลาออกจากการเปนบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ และ

ไดรับคาตอบแทน สวัสดิการที่เหมาะสมจากทางราชการ 
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    3. ดานบรรทัดฐาน หมายถึง บุคลากรยอมรับคานิยมและวัฒนธรรมองคการ และมี

ความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ สามารถยอมรับเปาหมายและนโยบายตางๆ ขององคการได 

ตลอดจนมีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในขององคการดวย 

  

2.3 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 

 ประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน บุคลากรตองปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ดวยความรวดเร็ว มีระเบียบ 

มีกฎเกณฑ ปฏิบัติงานแลวเสร็จทันเวลา ถูกตอง มีคุณภาพและมาตรฐาน ใชทรัพยากรไดอยางคุมคา

เพื่อที่จะบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายตามที่ไดตั้ง บุคลากรจำเปนตองใชความรู ความสามารถ และ

ศักยภาพที่มีอยู ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ ไดปริมาณงานตามเปาหมายที่กำหนดไว มีความรวดเร็ว 

ไดมาตรฐาน มีความคุมคาและประหยัดทรัพยากร สูญเสียคาใชจายที่นอย แตไดรับผลตอบแทนที่คุมคา

เหมาะสมกับการลงทุน 

  2.3.1 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดมีนักวิชาการใหนิยามและความหมายไวแตกตางกันหลากหลาย

แงมุม ดังน้ี 

    คณากร จูมั่น (2562) กลาววา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึงความสามารถ

ในการปฏิบัติงานที่ตองใชความรูความสามารถ เทคนิครวมถึงประสบการณตาง ๆ เพื่อใหงานที่ไดรับ

มอบหมายแลวเสร็จ โดยคำนึงถึงความถูกตองรวดเร็วของงาน ความสะดวกสบาย ยกตัวอยางเชน ใน

ดานของเวลา หมายถึง ระยะเวลาที่บุคลากรของหนวยงาน ตองปฏิบัติงานใหไดผลงานแลวเสรจ็สมบรูณ

ตามกำหนดเวลา หรือตามคาดหวังของหนวยงานนั้นๆ หรือดานคุณภาพของงาน หมายถึง บุคลากร

ของหนวยงาน จะตองปฏิบัติงานใหไดผลงานที่ถูกตอง แมนยำ ไมมีขอผิดพลาด ตองไดประโยชนคุมคา 

และมีความพึงพอใจ การปฏิบัติงานของแตละบุคคลจะมีผลงานที่มีประสิทธิภาพไดนอยตองประกอบดวย

ความสามารถ ความชำนาญ และสิ่งจูงใจใหปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย โดยประเมินผลของประสิทธิภาพ

น้ันไดจากคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และคาใชจายในการปฏิบัติงาน     

    พัชรี พันธุแตงไทย (2564) กลาววา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การทำงาน 

หรือการสรางสรรคงานออกมาอยางมีคุณภาพ โดยมีการใชทรัพยากรที่เหมาะสมกับงาน มีความถูกตอง 

ทันเวลา มีระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงาน และไดมาตรฐาน  

    ปภาอร งามสมชล (2564) กลาววา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทำ 

กิจกรรมใด ๆ ที่บรรลุผลตามที่ตองการและตั้งเปาหมายไว โดยสามารถประหยัดและลดการสูญเสีย

ของทรัพยากรตาง ๆ ในการดำเนินกิจกรรมไดมากที่สุด  
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    ปยะพงษ บุตรี (2564) กลาววา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพรวมไปถึงการที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐาน 

และใชทรัพยากรไดอยางคุมคาเพื่อที่จะบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายตามที่ไดตั้งไวโดยใชเวลา

อันรวดเร็วและสูญเสียทรัพยากรนอยที่สุด  

    ธนภรณ  พรรณราย (2565) กลาววา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตองใช ความรู ความสามารถ เทคนิค รวมถึงประสบการณตาง ๆ 

เพื่อใหชิ้นงานที่ไดรับมอบหมายแลวเสร็จ โดยคำนึงถึงความถูกตองรวดเร็วของงาน ความสะดวกสบาย 

ความประหยัดความยุติธรรมและความเสมอภาค รวมถึงปริมาณผลงานที่สอดคลองกับเปาหมายของ

องคการ 

    อรรถชัย ณ ภิบาล (2566) กลาววา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการทำงาน

ของบุคลากรในองคการซึ่งปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ โดยมีสวนรวมกันสรางความสมัครสมานสามัคคีใน

องคการ ทำงานอยางมีระเบียบแบบแผน ตามกฎเกณฑในองคการ งานเสร็จทันเวลาที่กำหนด ถูกตอง 

มีคุณภาพตรงตามความตองการขององคการและเปนที่ยอมรับขององคการภายนอก  

    Peterson, Plowman (1953) ไดใหความหมายของคำวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

วาหมายถึง การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานตามขั้นตอนและ

วิธีการ ภายใตระยะเวลาที่เหมาะสม และใชทรัพยากรไดอยางคุมคาเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 

ซึ่งแนวความคิดของคำวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีองคประกอบ 5 ประการ คือ ตนทุน (Cost) 

คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) และวิธีการ (Method) ในการปฏิบัติงาน 

  ผูวิจัยสรุปไดวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายสำเร็จตามมาตรฐาน มีความถูกตอง รวดเร็ว ทันเวลาและมีคุณภาพ โดยใชทรัพยากรอยาง

คุมคา เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 

  2.3.2 ความสำคญัของประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสำคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไวหลากหลายแงมุม ดังน้ี 

    พัชรี พันธุแตงไทย (2564) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เปนการกระทำของแตละ

บุคคลที่ปฏิบัติงานโดยใชความรู ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ 

ปริมาณงานตามเปาหมายที่กำหนดไว มีความรวดเร็ว ไดมาตรฐาน มีความคุมคาและประหยัดคาใชจาย

ในการดำเนินงาน โดยสูญเสียคาใชจายที่นอย แตไดรับผลตอบแทนที่คุมคาเหมาะสมกับการลงทุน 

ผลการปฏิบัติงานมีความสอดคลองและสัมพันธกับประสิทธิภาพ อาศัยความรวมมือและชวยเหลือกัน

ของคนในองคกร รวมทั้ง สามารถสรางความพึงพอใจใหแกองคกร  

    ปภาอร งามสมชล (2564) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลนั้น 

ปจจัยนำเขาจะพิจารณาเปรียบเทียบกับผลที่ได คือ การบรรถวัตถุประสงคที่ต้ังไว ฉะน้ันประสิทธิภาพ
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ในความหมายของผูวิจัยจึงหมายถึงการปฏิบัติงานในองคการใดก็ตาม จะตองเกิดขึ้นจากความสามคัคี

ของคนในองคการนั้น ๆ โดยทำใหไดทั้งปริมาณและคุณภาพมีการประหยัดทรัพยากรและเกิดประโยชน 

ตอสวนรวมและเกิดความพึงพอใจตอผูรับบริการ  

    ปยะพงษ บุตรี (2564) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีความสำคัญตอทุกองคการ 

ถาบุคลากรในองคกรขาดซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะกอใหเกิดผลเสียในดานตาง ๆ และไม

สามารถทำใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการได บุคลากรจึงจำเปนตองใชความรูความสามารถทักษะ 

ประสบการณเพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร

ตามที่วางไวโดยใชทรัพยากรต่ำที่สุด และใชเวลาในการทำงานนอยที่สุด 

    ธนภรณ  พรรณราย (2565) กลาววา การที่บุคลากรในองคการจะปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับความรวมมือ ความเสียสละ และทุมเทในการทำงานอยางจริงจังเพื่อให

เกิดประโยชนสูงสุด และนำไปสูความสำเร็จตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

    อรรถชัย ณ ภิบาล (2566) กลาววา การที่บุคลากรจะทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ยอมขึ้นอยูกับความรวมมือและเสียสละในการทำงานอยางจริงจังของบุคคลในองคการ ซึ่งความรวมมือ 

ดังกลาวอาจมีสาเหตุมาจากหลายประการ สาเหตุที่สำคัญประการหน่ึงคือ ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 

เปนแรงผลักดันใหบุคลากรทำงานดวยความกระตือรือรน ดวยความสมัครใจและมีความเต็มใจใน

การปฏิบัติงาน ทำใหองคการบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพในที่สุด 

    Peterson, Plowman (1953) ไดกลาววา ประสิทธิภาพเปนตัวชี้วัดความสามารถการนำ

ทรัพยากรที่มีอยูมาใชอยางคุมคาเพื่อบรรลุตามเปาหมาย อาจอยูในรูปแบบของตนทุนหรือทรัพยากรที่ใช

เทียบกับผลผลิตที่ได 

    Grant (1996) กลาววา บุคลากรที่มีความรูความสามารถมาก จะเปนแหลงทรัพยากร

ที่สำคัญที่ทำใหไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืน เพราะบุคลากรที่มากดวยความรู ความสามารถ 

ทักษะ จะทำใหเกิดความเขาใจและสามารถนำสิ่งที่รูไปใชในการปฏิบัติงานอยางเชี่ยวชาญ ใชดุลพินิจ

และใชวิจารณญาณไดอยางเหมาะสมจึงทำใหผลงานที่ไดมีประสิทธิภาพ เกิดความสำเร็จในการทำงาน 

    Carpenter (2007) บุคลากรในองคการตองเปนผูมีความรอบรูอยางเช่ียวชาญจะชวย

ใหเกิดความมั่นใจวาตนมีความรู ความสามารถ มีทักษะที่เพียงพอตอการปฏิบัติงานที่สามารถทำให

งานประสบความสำเร็จตามเปาหมาย เนื่องจากมีความรอบรูในเรื่องที่ปฏิบัติอยางเชี่ยวชาญจึงเกิด

ความเขาใจในกระบวนการการปฏิบัติงานและการตรวจสอบขอผิดพลาด สามารถประเมิน วิเคราะห 

เชื ่อมโยงเหตุการณที ่เกิดขึ ้นขณะทำการตรวจสอบเพื่อหาหลักฐานและประเด็นปญหาตางๆ ซึ่ง

เกี่ยวเน่ืองกัน เพ่ือใหเกิดมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  ผูวิจัยสรุปไดวา บุคลากรจำเปนตองใชความรู ความสามารถ มีทักษะที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน

ที่สามารถทำใหงานประสบความสำเร็จตามเปาหมาย เนื่องจากมีความรอบรูในเรื่องที่ปฏิบัติอยาง
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เชี่ยวชาญจึงเกิดความเขาใจในกระบวนการการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานไดรวดเร็ว มีมาตรฐาน 

คุมคาและประหยัดทรัพยากร หรือสูญเสียคาใชจายที่นอย โดยประสิทธิภาพจะเปนตัวชี้วัดความสามารถ

การนำทรัพยากรที่มีอยูมาใชอยางคุมคาเพ่ือบรรลุตามเปาหมายขององคการ 

  2.3.3 องคประกอบของประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน 

  ไดมีนักวิชาการกลาวถึงองคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไวแตกตางกันออกไป 

ดังน้ี 

    รัตนศิริ ยืนยัง (2560) กลาววา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีองคประกอบดังน้ี 

     1. เวลา หมายถึง การทำงานที่ไดรับมอบหมาย ครบถวน ถูกตอง ใหสำเร็จตาม

ระยะเวลาที่กำหนดหรือกอนระยะเวลาที่กำหนดไว และมีความเปนปจจุบันอยางสม่ำเสมอตอเน่ือง 

     2. ถูกตอง หมายถึง คุณภาพของงานที่สำเร็จมีความถูกตอง เรียบรอยและสมบูรณ หรือ

อาจเกิดจากการควบคุมงานเพ่ือกำกับใหผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานงาน 

     3. ครบถวน หมายถึง คุณภาพของงานหรือเอกสารมีความครบถวน ไมมี

ขอผิดพลาด บิดเบือนและเปนไปตามความจริง 

     4. เช่ือถือได หมายถึง ขอมูลที่เช่ือถือไดเปนปจจุบันและแนนอน มีการจัดเก็บขอมูล

อยางเปนระเบียบเปนขอมูลใหม ทันสมัย เปนปจจุบัน สามารถเรียกหามาใชไดทันทีและเก็บเอาไว

อยางเดิม 

     5. คาใชจาย หมายถึง การดำเนินการที่เปนไปอยางมีประสิทธิภาพืมีการกำหนด

เปาหมาย แผนการทำงาน ระยะเวลาแลวเสร็จของงานและงบประมาณที่ตองใชและดำเนินการนั้นมี

การปฏิบัติที่บรรลุเปาหมาย ภายในระยะเวลาที่กำหนด ใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจำกัด ใหเกิดประโยชน

อยางคุมคา 

    ภักดี มะนะเวศ (2563) กลาววา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีองคประกอบดังน้ี 

     1. คุณภาพงาน 

     2. ปริมาณงาน 

     3. เวลา 

     4. คาใชจาย 

    พัชรี พันธุแตงไทย (2564) ไดจำแนกประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ออกเปน 4 องคประกอบ 

ไดแก  

     1. คุณภาพงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติแลวเสร็จ มีความถูกตอง เรียบรอย ทันเวลา 

ไดมาตรฐานตามที่กำหนดไว  

     2. ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณงานที่ปฏิบัติออกมา มีความสมดุลกับอัตรากำลังคน 

ในหนวยงาน มีการสำรวจอุปกรณกอนใชทุกครั้ง และมีการจัดเก็บวัสดุอุปกรณไวในจำนวนที่เหมาะสม 
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     3. เวลา หมายถึง ผลงานเสร็จตามระยะเวลาที่กำหนด เมื่อเทียบกับความยากงาย

ของเน้ืองาน ใชเวลาในการปฏิบัติงานนอยโดยตองมีความถูกตองของผลงาน 

     4. คาใชจาย หมายถึง บุคลากรในหนวยงานมีการใชทรัพยากรที่ประหยัดที่สุด 

มีการวางแผนการดำเนินงานกอนเริ่มปฏิบัติ เพ่ือลดการซ้ำซอนของงานเพ่ือลดตนทุนการผลิต  

    ปภาอร งามสมชล (2564) กำหนดองคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย ดานคุณภาพงาน ดานเวลา ดานปริมาณงาน และดานคาใชจาย ดังน้ี 

     1. คุณภาพงาน หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานซึ่งประเมินจากความสามารถ

ปฏิบัติหนาที่ใดมาตรฐานที่ตั้งเปาหมายใชการทำงานตามที่ไดรับมอบหมายโดยผิดพลาดนอย และ

ความสามารถปฏิบัติงาน โดยไมกอใหเกิดปญหาในกายหลัง  

     2. เวลา หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานซึ่งประเมินจากความสามารถทำงาน

ตามที่ไดรับมอบหมายสำเร็จไดทันตามเวลา การมีปริมาณงานเหมาะสมกับเวลา และความสามารถ

จัดลำดับความสำคัญของงานเพ่ือใหสอดคลองกับเวลาที่กำหนดไดอยางเหมาะสม 

     3. ปริมาณงาน หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานซึ่งประเมินจากความสามารถ

ทำงานไดปริมาณตามที่กำหนด การเอาใจใสติดตามงานที่ไดรับมอบหมายอยูเสมอ และความสามารถ 

ปฏิบัติงานไดเทาเดิมแมพนักงานนอยลง 

     4. คาใชจาย หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานซึ่งประเมินจากการใชทรัพยากร

ดานคน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด การทำใหผลงานที่ไดเกิดการเสียหายนอยที่สุด และการ

ทำใหคาใชจายในการดำเนินงานมีความเหมาะสมกับงาน   

    ปยะพงษ บุตรี (2564) ไดกลาววา องคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย 1) คุณภาพงาน 2) ปริมาณงาน 3) เวลา และ 4) คาใชจาย ซึ่งจะชวยทำใหองคการ

สามารถบรรลุเปาหมายตามที่วางไว โดยไดงานที่มีคุณภาพเปนไปตามมาตรฐาน โดยใชทรัพยากรนอย

ที่สุด และใชเวลาในการทำงานนอยที่สุด 

    ธนภรณ  พรรณราย (2565) ไดกลาววา องคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย 

     1. คุณภาพของงาน หมายถึง ผลของงานที่ทำออกมามีความถูกตอง ครบถวน 

สมบูรณ และประณีต ตรงตามวัตถุประสงค เปาหมาย ความตองการของงานน้ัน ๆ    

     2. ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณผลงานเปรียบเทียบกับเปาหมาย ขอตกลง/

มาตรฐาน ของงาน หรือปริมาณงานที่เกิดขึ้น จะตองเปนไปตามความคาดหวังขององคกร    

     3. เวลา หมายถึง เวลาที่ใชในการดำเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตาม

หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 
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    อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566) ไดกลาววา องคประกอบ

ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

     1. ดานคุณภาพของงาน คือ งานตองมีคุณภาพที่สูง ผูรับบริการมีความพึงพอใจ

และไดรับประโยชนสูงสุด  

     2. ดานปริมาณ คือ ปริมาณงานที่ไดรับตรงกับความคาดหวังและบรรลุตามเปาหมาย  

     3. ดานเวลา คือ เวลาที่เหมาะสม 

     4. ดานคาใชจาย คือ คาใชจายเหมาะสมกับผลงานและวิธีการโดยมองในมิติ

ประสิทธิภาพของคาใชจายที่เกิดขึ้น 

    อรรถชัย ณ ภิบาล (2566) ไดกลาววา องคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย  

     1. คุณภาพงาน หมายถึง คุณภาพของงานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมีการผิดพลาด 

หรือมีการผิดพลาดนอยที่สุด และไมถูกตำหนิเรื่องการทำงานจากหัวหนา ซึ่งองคการมีการควบคุมการ

ทำงานที่มีมาตรฐาน บุคลากรทำงานมีคุณภาพตรงตามมาตรฐานที่องคการไดกำหนดไว ทำงานไดตรง

ตามเปาหมาย และงานออกมามีคุณภาพดี คุณภาพของงานเปนที่ยอมรับตอองคการภายนอก และคุณภาพ

ของงานทีต่่ำกวามาตรฐานอยูในเกณฑที่ยอมรับได 

     2. เวลา หมายถึง บุคลากรมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน

ตามที่ไดรับมอบหมาย การทำงานมีความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่

สำเร็จตามเปาหมายที่วางไวงานที่ผลิตออกมามีคุณภาพ และทำงานไดเสร็จทันตามเวลาที่กำหนด 

องคการมีนโยบายการทำงานที่ตรงตอเวลา 

     3. ปริมาณงาน หมายถึง จำนวนงานที่ไดกระทำใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาที่

กำหนดตามมาตรฐานของหนวยงานนั้น ๆ ซึ่งประกอบดวยระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่

สามารถปฏิบัติไดสำเร็จเมื่อเทียบกับมาตรฐานผลงานที่ปฏิบัติไดครบจำนวนตามที่ลูกคาตองการ และ

จำนวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่กำหนด 

    Peterson, Plowman (1953) ไดใหแนวคิดองคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ไว 4 ขอดวยกัน คือ 

     1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูงคือผูผลิตและผูใชไดประโยชน

คุมคาและมีความพึงพอใจ ผลการทำงานมีความถูกตองไดมาตรฐานรวดเร็ว นอกจากนี้ ผลงานที่มี

คุณภาพควรกอเกิดประโยชนตอองคการและสรางความพึงพอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 

     2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวังของ

หนวยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติไดมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กำหนดในแผนงานหรือเปาหมายที่บริษัท

วางไวและควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายที่กำหนดไว 
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     3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใชในการดำเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตอง

ตามหลักการเหมาะสมกับงาน และทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทำงานใหสะดวกรวดเร็วขึ้น 

     4. คาใชงาย (Costs) ในการดำเนินการทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับงานและ

วิธีการ คือ จะตองลงทุนนอยและไดผลกำไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุน

การผลิต ไดแก การใชทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยูอยางประหยัดคุมคาและ

เกิดการสูญเสียนอยที่สุด 

   

ตารางที่ 2.3  การสังเคราะหองคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ที่ ช่ือ 

องคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

คุณ
ภา

พง
าน

 

ปร
ิมา

ณ
งา

น 

เว
ลา

 

คา
ใช

จา
ย 

คว
าม

ถูก
ตอ

ง 

คว
าม

คร
บถ

วน
 

คว
าม

เชื่
อถ

ือไ
ด 

1 รัตนศิริ ยืนยัง (2560) - - √ √ √ √ √ 

2 ภักดี มะนะเวศ (2563) √ √ √ √ - - - 

3 พัชรี พันธุแตงไทย (2564) √ √ √ √ - - - 

4 ปภาอร งามสมชล (2564) √ √ √ √ - - - 

5 ปยะพงษ บุตรี (2564) √ √ √ √ - - - 

6 ธนภรณ  พรรณราย (2565) √ √ √  - - - 

7 อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย,     

ปริณดา ปนหลา (2566) 

√ √ √ √ - - - 

8 อรรถชัย ณ ภิบาล (2566) √ √ √  - - - 

9 Peterson, Plowman (1953) √ √ √ √ - - - 

รวม 8 8 9 7 1 1 1 

 

 จากตาราง 2.3 จากการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการหลายๆ ทาน ผูวิจัยไดกำหนดเกณฑ 

ตัวแปรประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รอยละ 60 ถือวาใชได ซึ่งหมายความวา หากนักวิชาการกลาวถึง

ตัวแปรตาง ๆ ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รอยละ 60 ขึ้นไป ผูวิจัยจึงจะนำมาเปนตัวแปรของ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งผูวิจัยไดทำการทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการทั้งในประเทศและ
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ตางประเทศ รวมทั้งสิ้น 9 คน ผลการการสังเคราะหองคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มี

รายละเอียดดังน้ี  

  1. คุณภาพงาน มีนักวิชาการกลาวถึง 8 คน คิดเปนรอยละ 88.89 

  2. ปริมาณงาน มีนักวิชาการกลาวถึง 8 คน คิดเปนรอยละ 88.89 

  3. เวลา มีนักวิชาการกลาวถึง 9 คน คิดเปนรอยละ 100 

  4. คาใชจาย มีนักวิชาการกลาวถึง 7 คน คิดเปนรอยละ 77.78 

  5. ความถูกตอง มีนักวิชาการกลาวถึง 1 คน คิดเปนรอยละ 11.11 

  6. ความครบถวน มีนักวิชาการกลาวถึง 1 คน คิดเปนรอยละ 11.11 

  7. ความเช่ือถือได มีนักวิชาการกลาวถึง 1 คน คิดเปนรอยละ 11.11 

 ผูวิจัยจึงสรุปไดวา องคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ที่มีคารอยละ 60 ขึ้นไป

ประกอบดวย 4 องคประกอบ ดังน้ี 

  1. คุณภาพงาน 

  2. ปริมาณงาน 

  3. เวลา 

  4. คาใชจาย 

  จากองคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขางตน มีนักวิชาการทั้งในประเทศและ

ตางประเทศไดใหความหมายของแตละองคประกอบ ไวดังน้ี 

   1. คุณภาพงาน 

   มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของคุณภาพงาน ไวดังน้ี 

    พัชรี พันธุแตงไทย (2564) กลาววา คุณภาพงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติแลวเสร็จ 

มีความถูกตอง เรียบรอย ทันเวลา ไดมาตรฐานตามที่กำหนดไว   

    ปภาอร งามสมชล (2564) กลาววา คุณภาพงาน หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ซึ่งประเมินจากความสามารถปฏิบัติหนาที่ไดมาตรฐานที่ตั้งเปาหมายใชการทำงานตามที่ไดรับมอบหมาย 

โดยผิดพลาดนอย และความสามารถปฏิบัติงาน โดยไมกอใหเกิดปญหาในกายหลัง  

     ธนภรณ  พรรณราย (2565) กลาววา คุณภาพงาน หมายถึง ผลของงานที่ทำออกมา 

มีความถูกตอง ครบถวน สมบูรณ และประณีต ตรงตามวัตถุประสงค เปาหมาย ความตองการของ

งานน้ัน ๆ    

    อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566) กลาววา คุณภาพงาน 

หมายถึง งานตองมีคุณภาพที่สูง ผูรับบริการมีความพึงพอใจและไดรับประโยชนสูงสุด  

    อรรถชัย ณ ภิบาล (2566) กลาววา คุณภาพงาน หมายถึง คุณภาพของงานที่ไดรับ

มอบหมายโดยไมมีการผิดพลาด หรือมีการผิดพลาดนอยที่สุด และไมถูกตำหนิเรื่องการทำงานจาก
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หัวหนา ซึ่งองคการมีการควบคุมการทำงานที่มีมาตรฐาน บุคลากรทำงานมีคุณภาพตรงตามมาตรฐานที่

องคการไดกำหนดไว ทำงานไดตรงตามเปาหมาย และงานออกมามีคุณภาพดี คุณภาพของงานเปนที่

ยอมรับตอองคการภายนอก และคุณภาพของงานที่ต่ำกวามาตรฐานอยูในเกณฑที่ยอมรับได 

    Peterson, Plowman (1953) กลาววาคุณภาพงาน จะตองมีคุณภาพสูงคือผูผลิต

และผูใชไดประโยชนคุมคาและมีความพึงพอใจ ผลการทำงานมีความถูกตองไดมาตรฐานรวดเร็ว 

นอกจากนี้ ผลงานที่มีคุณภาพควรกอเกิดประโยชนตอองคการและสรางความพึงพอใจของลูกคาหรือผูมารับ

บริการ 

   ผูวิจัยสรุปไดวา คุณภาพงาน หมายถึง ความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณ และ

ความประณีต มีคุณภาพตามมาตรฐานที่องคการกำหนดไว โดยไมมีขอผิดพลาด หรือผิดพลาดนอยที่สุด  

   2. ปริมาณงาน  

   มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของปริมาณงาน ไวดังน้ี 

    พัชรี พันธุแตงไทย (2564) กลาววา ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณงานที่ปฏิบัติ

ออกมา มีความสมดุลกับอัตรากำลังคนในหนวยงาน มีการสำรวจอุปกรณกอนใชทุกครั้ง และมีการจัดเก็บ

วัสดุอุปกรณไวในจำนวน ที่เหมาะสม 

    ปภาอร งามสมชล (2564) กลาววา ปริมาณงาน หมายถึง ประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน 

ซึ่งประเมินจากความสามารถทำงานไดปรมิาณตามที่กำหนด การเอาใจใสติดตามงานที่ไดรับมอบหมาย

อยูเสมอ และความสามารถปฏิบัติงานไดเทาเดิมแมพนักงานนอยลง 

    ธนภรณ  พรรณราย (2565) กลาววา ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณผลงานเปรียบเทียบ 

กับเปาหมาย ขอตกลง/มาตรฐานของงาน หรือปริมาณงานที่เกิดขึ้น จะตองเปนไปตามความคาดหวัง 

ขององคกร    

    อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566) ไดกลาววา ปริมาณงาน 

คือ ปริมาณงานที่ไดรับตรงกับความคาดหวังและบรรลุตามเปาหมาย ทั้งงานตามภารกิจหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมาย และงานอ่ืนๆ ที่ไดรับมอบหมายซึ่งนอกเหนือจากงานตามภารกิจหนาที่ 

    อรรถชัย ณ ภิบาล (2566) กลาววา ปริมาณงาน หมายถึง จำนวนงานที่ไดกระทำ

ใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาที่กำหนดตามมาตรฐานของหนวยงานน้ัน ๆ ซึ่งประกอบดวยระยะเวลา

ที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสำเร็จเมื่อเทียบกับมาตรฐานผลงานที่ปฏิบัติได

ครบจำนวนตามที่ลูกคาตองการ และจำนวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่กำหนด 

    Peterson, Plowman (1953) กลาววา ปริมาณงาน งานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตาม

ความคาดหวังของหนวยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติไดมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กำหนดในแผนงานหรือ

เปาหมายที่องคการวางไวและควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไดปริมาณงานตามเปาหมายที่

กำหนดไว 
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   ผูวิจัยสรุปไดวา ปริมาณงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสม โดยบุคลากร

สามารถวางแผนและบริหารจัดการปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายตามภารกิจหนาที่และงานอื่น ๆ 

นอกเหนือจากงานตามภารกิจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายในปริมาณที่เหมาะสม ใหสามารถปฏิบัติงาน

ไดสำเร็จตามปริมาณที่กำหนดเมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมาย ขอตกลงหรือมาตรฐานของงาน ที่กำหนดไว

ในแผนงานหรือเปาหมายขององคการ 

   3. เวลา  

   มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของปริมาณงาน ไวดังน้ี 

    พัชรี พันธุแตงไทย (2564) กลาววา เวลา หมายถึง ผลงานเสร็จตามระยะเวลาที่

กำหนด เมื่อเทียบกับความยากงายของเนื้องาน ใชเวลาในการปฏิบัติงานนอยโดยตองมีความถูกตอง

ของผลงาน 

    ปภาอร งามสมชล (2564) กลาววา เวลา หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานซึ่ง

ประเมินจากความสามารถทำงานตามที่ไดรับมอบหมายสำเรจ็ไดทันตามเวลา การมีปริมาณงานเหมาะสม

กับเวลา และความสามารถจัดลำดับความสำคัญของงานเพื่อใหสอดคลองกับเวลาที่กำหนดไดอยาง

เหมาะสม 

    ธนภรณ  พรรณราย (2565) กลาววา เวลา หมายถึง เวลาที่ใชในการดำเนินงานจะตอง

อยูในลักษณะที่ถูกตองตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 

    อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566) กลาววา เวลา คือ เวลาที่

เหมาะสม 

    อรรถชัย ณ ภิบาล (2566) กลาววา เวลา หมายถึง บุคลากรมีความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย การทำงานมีความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว 

และความเรียบรอยของผลงานที่สำเร็จตามเปาหมายที่วางไวงานที่ผลิตออกมามีคุณภาพ และทำงาน

ไดเสร็จทันตามเวลาที่กำหนด องคการมีนโยบายการทำงานที่ตรงตอเวลา 

    Peterson, Plowman (1953) กลาววา เวลา คือ เวลาที่ใชในการดำเนินงานจะตอง

อยูในลักษณะที่ถูกตองตามหลักการเหมาะสมกับงาน และทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทำงานให

สะดวกรวดเร็วขึ้น 

   ผูวิจัยสรุปไดวา เวลา หมายถึง สามารถทำงานตามที่ไดรับมอบหมายสำเร็จไดทันตาม

ระยะเวลาที่กำหนด โดยจัดลำดับความสำคัญของงานเพื่อใหสอดคลองกับเวลาที่กำหนดไดอยางเหมาะสม 

และมีการพัฒนาเทคนิคการทำงานใหสะดวกรวดเร็วขึ้น 

 

 

 



54 

   4. คาใชจาย  

   มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของปริมาณงาน ไวดังน้ี 

    พัชรี พันธุแตงไทย (2564) กลาววา คาใชจาย หมายถึง บุคลากรในหนวยงานมีการ

ใชทรัพยากรที่ประหยัดที่สุด มีการวางแผนการดำเนินงานกอนเริ่มปฏิบัติ เพื่อลดการซ้ำซอนของงาน

เพ่ือลดตนทุนการผลิต  

    ปภาอร งามสมชล (2564) กลาววา คาใชจาย หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ซึ่งประเมินจากการใชทรัพยากรดานคน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด มีการตรวจสอบ

อุปกรณสำนักงานและซอมแซมอุปกรณและเครื่องใชในการทำงานเปนประจำ เพื่อชวยยืดอายุการใช

งานการทำใหผลงานที่ไดเกิดการเสียหายนอยที่สุด และการทำใหคาใชจายในการดำเนินงานมีความ

เหมาะสม กับงาน  

    อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566) กลาว คาใชจาย คือ คาใชจาย

เหมาะสมกับผลงานและวิธีการโดยมองในมิติประสิทธิภาพของคาใชจายที่เกิดขึ้น 

    Peterson, Plowman (1953) กลาววา คาใชงาย ในการดำเนินการทั้งหมดจะตอง

เหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ จะตองลงทุนนอยและไดผลกำไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของ

คาใชจายหรือตนทุนการผลิต ไดแก การใชทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยูอยางประหยัด 

คุมคาและเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 

   ผูวิจัยสรุปไดวา คาใชจาย หมายถึง การใชทรัพยากรดานคน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีของ

ทางราชการที่มีอยูอยางประหยัด คุมคาและมีความเหมาะสมกับผลงาน มีการตรวจสอบอุปกรณ

สำนักงานและซอมแซมอุปกรณและเครื่องใชในการทำงานเปนประจำเพื่อชวยยืดอายุการใชงาน และ

บุคลากรมีการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่มีความซ้ำซอน เพ่ือลดตนทุนหรือคาใชจายในการปฏิบัติงาน 

   ดังนั้น ผูวิจัยจึงสรุปไดวา การศึกษาองคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก คุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลา และคาใชจายโดยมีรายละเอียด 

ดังน้ี  

    1. คุณภาพงาน หมายถึง ความถูกตอง ความครบถวน ความสมบูรณ และความประณีต 

มีคุณภาพตามมาตรฐานที่องคการกำหนดไว โดยไมมีขอผิดพลาด หรือผิดพลาดนอยที่สุด 

    2. ปริมาณงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติมีปริมาณเหมาะสม โดยบุคลากรสามารถ

วางแผนและบริหารจัดการปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายตามภารกิจหนาที่และงานอื่น ๆ นอกเหนือ 

จากงานตามภารกิจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายในปริมาณที่เหมาะสม ใหสามารถปฏิบัติงานไดสำเร็จ

ตามปริมาณที่กำหนดเมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมาย ขอตกลงหรือมาตรฐานของงาน ที่กำหนดไวใน

แผนงานหรือเปาหมายขององคการ 
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    3. เวลา หมายถึง สามารถทำงานตามที่ไดรับมอบหมายสำเร็จไดทันตามระยะเวลาที่

กำหนด โดยจัดลำดับความสำคัญของงานเพื่อใหสอดคลองกับเวลาที่กำหนดไดอยางเหมาะสม และมี

การพัฒนาเทคนิคการทำงานใหสะดวกรวดเร็วขึ้น 

    4. คาใชจาย หมายถึง การใชทรัพยากรดานคน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีของทางราชการ

ที่มีอยูอยางประหยัด คุมคาและมีความเหมาะสมกับผลงาน มีการตรวจสอบอุปกรณสำนักงานและ

ซอมแซมอุปกรณและเครื่องใชในการทำงานเปนประจำ เพ่ือชวยยืดอายุการใชงาน และบุคลากรมีการ

ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่มีความซ้ำซอน เพ่ือลดตนทุนหรือคาใชจายในการปฏิบัติงาน 

 

2.4 บริบทของกรมสงเสริมสหกรณ 

 

 ประวัติความเปนมาของหนวยงานที่รับผิดชอบงานสหกรณ มีดังน้ี 

  แผนกการสหกรณ กรมพาณิชยและสถิติพยากรณ กระทรวงพระคลังมหาสมบัติ  

(พ.ศ. 2458-2463) หนวยราชการที่รับผิดชอบงานสหกรณ เริ่มจากเปนแผนกหนึ่งในกรม พาณิชย

และสถิติพยากรณ กระทรวงพระคลังมหาสมบัติเมื่อวันที่ 1 กันยายน 2458 เหตุที่จัดต้ังแผนกสหกรณ

ขึ้นในสวนราชการแหงนี้ เพราะวา กรมพาณิชย และสถิติพยากรณ มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับเรื่อง

เศรษฐกิจในสวนภูมิภาค และการจัดตั้งสหกรณในระยะแรกก็ไดอาศัยเงินกูจาก แบงกสยามกัมมาจล

ทุนจำกัด (ธนาคารไทยพาณิชยในปจจุบัน) โดยกระทรวงพระคลังมหาสมบัติเปน ผูค้ำประกันอยู จึงจำเปน

ที่จะตองใหกระทรวงพระคลังมหาสมบัติทำการควบคุม และดูแลผลการดำเนินงานของสหกรณอยาง

ใกลชิด ในขณะนั้นมี พระราชวงศเธอ กรมหมื่นพิทยาลงกรณ ทรงดำรงตำแหนงอธิบดีและ นายทะเบียน

สหกรณเปนพระองคแรก  

กรมสหกรณกระทรวงพาณิชย (พ.ศ. 2463-2477) หลังจากที่ไดจัดตั้งแผนกสหกรณ ก็ไดมี

การจัดตั้งสหกรณขึ้น ปรากฎวาได ผลดี สหกรณจึงไดรับการสงเสริมสนับสนุน จากทางราชการยิ่งขึ้น

เพราะสามารถ ทำประโยชนใหกับสมาชิกทั้งทางดานเศรษฐกิจและสังคมอยางเห็นไดชัด ประกอบกับ

กรมพาณิชยและสถิติพยากรณไดยกฐานะขึ้นเปนกระทรวงพาณิชย ใน พ.ศ. 2463 จึงเปนผลใหแผนก

สหกรณไดรับการ สถาปนาขึ้นเปนกรมสหกรณ โดยมีพระราชวงศเธอ กรมหมื่นพิทยาลงกรณ เปน

นายทะเบียนสหกรณสืบตอ มาจนถึง พ.ศ. 2468 ตอมาในพ.ศ. 2469 กระทรวงพาณิชยไดรวมกับ

กระทรวง คมนาคม เปลี่ยนช่ือใหมวา "กระทรวงพาณิชยและคมนาคม" มีหมอมเจาฉลาดลบเลอสรรค

กมลาสน เปนปลัดทูลฉลองฯ และทรงดำรงตำแหนง นายทะเบียนสหกรณดวยในตอนปลายป พ.ศ. 2469 

นั่นเองพระยาพิพิธสมบัติ (ตาบ กุวานนท) ก็ไดเขารับตำแหนงปลัดทูลฉลองฯ และ นายทะเบียนสหกรณ 

ตอจากหมอมเจาฉลาดลบเลอสรรคกมลาสนจนถึง พ.ศ. 2475 ในขณะที่แผนกการสหกรณ ไดรับ
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การสถาปนาขึ้นเปนกรมสหกรณแลวแตก็ยังไมมีการแตงตั้งอธิบดีมีเพียงนายทะเบียนสหกรณ ซึ่งมี

ตำแหนงเทียบเทา อธิบดีกรม เปนหัวหนาบังคับบัญชา ในตอนกลางปพ.ศ. 2475 หลังจากที่ไดมี

การเปลี่ยนแปลงการปกครอง พระยาโทณวนิกมนตรี (วิสุทธ์ิ โทณวนิก) ก็ได เขามารักษาราชการแทน

พระยาพิพิธสมบัติในตำแหนงนายทะเบียนสหกรณ ประมาณ 1 เดือน จึงไดมีประกาศของคณะราษฎร 

ลงวันที่ 8 สิงหาคม 2475 วามีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯใหหลวงเดชสหกรณ (ม.ล.เดช สนิทวงศ) 

เปนนายทะเบียนสหกรณ สำหรับในป พ.ศ. 2475 กระทรวงพาณิชยและคมนาคม ไดเปลี่ยนชื่อเปน 

กระทรวงเกษตรพาณิชยการ จนถึง พ.ศ. 2476 จึงไดเปลี่ยนชื่อเปนกระทรวงเศรษฐการ และมี

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม เพิ่มเติมไดแบง หนาที่การงานในกระทรวง เศรษฐการ

ออกเปน 2 ทบวง คือ กรมสหกรณ กระทรวงเกษตราธิการ (พ.ศ. 2478 - 2494) 

เมื่อปลายป พ.ศ. 2477 ไดมีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม เพ่ิมเติม พ.ศ. 2477 

ฉบับที่ 3 ยกฐานะทบวงเกษตราธิการเปน กระทรวงเกษตราธิการ เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2478 

หลวงเดชสหกรณ ไดดำรงตำแหนงปลัด กระทรวงฯ และพระพิจารณพาณิชยไดรับการแตงตั้งเปน

ผูรักษาราชการ ตำแหนงอธิบดีกรมสหกรณ และนายทะเบียนสหกรณอยูช่ัวระยะหน่ึงจึงมี พระบรมราชโองการ

โปรดเกลาฯแตงตั้งใหพระประกาศสหกรณ และดำรง ตำแหนงนายทะเบียนสหกรณ เมื่อวันที่ 11 

กุมภาพันธ พ.ศ. 2478 จนถึงพ.ศ. 2485 จึงไดรับพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหดำรงตำแหนงปลัด 

กระทรวงเกษตราธิการ และโปรดเกลาฯ ใหพระพิจารณพาณิชย ผูชวยอธิบดี ดำรงตำแหนงอธิบดีกรม

และนายทะเบียนสหกรณจนถึง พ.ศ. 2492 จึงพนจาก ตำแหนงเพราะครบเกษียณอายุ และไดแตงต้ัง

ให ม.ล.อุดม ทินกร ณ อยุธยา เปนผูรักษาราชการแทนนายทะเบียนสหกรณชั่วระยะหนึ่ง จึงไดมี

พระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ แตงตั้งนายพงส สรีวรรธนะ ดำรงตำแหนงอธิบดีกรมและ นายทะเบียน

สหกรณเมื่อ วันที่ 18 พฤษภาคม 2493 สำหรับสถานที่ตั้งกรมสหกรณ ขณะที่สังกัดกระทรวงเกษตราธิการ 

ในขั้น แรกอาศัยอยูในบริเวณกระทรวงเกษตราธิการ ตอมาใน พ.ศ. 2481 ปริมาณงาน และจำนวน

ขาราชการสหกรณเพิ่มมากขึ้น จึงไดยายสถานที่ไปเชาอยูที่วังพระบรมวงศเธอกรมหมื่นพชัิยมหินทโรดม 

ถนนมหาราช ตำบลพระราชวัง อำเภอ พระนคร 

กระทรวงสหกรณ (พ.ศ. 2495-2506) ในระหวาง พ.ศ. 2478-2494 กิจการสหกรณได

ขยายกวางขวางขึ้นเปน อันมากทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ สามารถชวยเหลือราษฎรใหมีมาตรฐาน 

การครองชีพสูงขึ้น ในระดับที่นาพึงพอใจ คณะรัฐบาลสมัยนั้นจึงถือเอาการ สหกรณเปนนโยบายหลัก

อันสำคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติ และเพื่อให การสหกรณในประเทศไทยเจริญรุดหนาสม

ความมุงหมายของรัฐบาลในการแกไข ภาวะความเปนอยูของประชาชนใหดีขึ้น จึงไดยกฐานะกรมสหกรณ

เปนกระทรวง การสหกรณใน พ.ศ. 2495 โดยมี จอมพล ป. พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรี รักษา ราชการ

แทนรัฐมนตรีวาการกระทรวงการสหกรณ และในวันที่ 17 มีนาคม พ.ศ. 2495 คณะรัฐมนตรีไดมีมติ

แตงตั้งใหพลอากาศตรี มุนีมหาสัมทนะเวชยันตรังสฤษดิ์ รักษาราชการแทนรัฐมนตรีวาการกระทรวง
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การสหกรณ ตอจาก จอมพล ป. พิบูลสงคราม จนกระทั่งวันที่ 29 มีนาคม พ.ศ. 2495 จึงไดมีประกาศ

พระบรมราชโองการ แตง ตั้งให พลเรือตรีหลวงยุทธศาสตรโกศล รน. เปนรัฐมนตรีวาการกระทรวง

การสหกรณ และมีนายพงส สรีวรรธนะ เปนนายทะเบียนสหกรณตามเดิม 

ตอมาใน ป พ.ศ. 2496 กระทรวงการสหกรณ ไดเปลี่ยนชื่อเปน กระทรวงสหกรณตาม

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2496 ลงวันที่ 26 ธันวาคม 2496 สวนสถานที่ต้ัง

กระทรวงสหกรณ ภายหลัง วังกรมหมื่นพิชัยหินทโรดมบอก เลิกสัญญาเชาแลว จึงไดยายไปอยูที่โรง

เรียมตั้งตรงจิตร บริเวณวัดพระเชตุพนวิ- มลมังคลาราม (วัดโพธิ์) เปนการชั่วคราวกอน ตอมาจึงได

สรางกระทรวงสหกรณ ขึ้นขางวัดปรินายก เชิงสะพานผานฟาลีสาศ และเขาอยูเมื่อวันที่ 23 เมษายน 

พ.ศ. 2500 ในป พ.ศ. 2500 นายพงส สรีวรรธนะ ครบเกษียณอายุพนจากตำแหนงจึง ไดมีคำสั่ง

แตงต้ังให นายเช้ือ วายวานนท ดำรงตำแหนงปลัดกระทรวงสหกรณ อีกตำแหนงหน่ึง และให นายทนุ 

สาตราภัย ผูอำนวยการกองเศรษฐการสหกรณ ดำรงตำแหนงนายทะเบียนสหกรณ ต้ังแต พ.ศ. 2500-

2502 ซึ่งในชวงระยะเวลา ดังกลาว ไดมีการเปลี่ยนแปลงคณะรัฐมนตรี และมีพระบรมราชโองการ

โปรดเกลาฯ แตงตั้งให พระประกาศสหกรณ (สดับ วีรเธียร) เปนรัฐมนตรีวาการ กระทรวงสหกรณ 

เมื่อวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2501 ตอมาใน พ.ศ. 2502 จึงไดมี คำสั่งแตงตั้งให นายเชื้อ วายวานนท 

ดำรงตำแหนงนายทะเบียนสหกรณจนถึง พ.ศ. 2505 

สวนราชการสหกรณในกระทรวงพัฒนาการแหงชาติ (พ.ศ. 2506-2515) ใน พ.ศ. 2506 ได

มีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม ใหยุบเลิก กระทรวงสหกรณ และโอนงานทั้งหมดไป

เปนของกระทรวงพัฒนาการแหงชาติที่ ตั้งขึ้นใหม โดยใหแยกสวนราชการสหกรณออกมาดังนี้ คือ 

กองที่เกี่ยวกับการ สหกรณใหขึ้นกับสำนักงานปลัดกระทรวงฯ นอกจากนี้ก็จัดใหมีกรมสหกรณที่ดิน 

กรมสหกรณพาณิชยและธนกิจ กรมตรวจบัญชีสหกรณนับตั้งแตไดจัดตั้งกระทรวงพัฒนาการแหงชาติ

ขึ้นใหม รัฐบาลก็ไดมีการ ศึกษาการสหกรณมากขึ้น จนถึง พ.ศ. 2511 ไดมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

ขบวนการสหกรณในประเทศไทย และออกพระราชบัญญัติสหกรณ พ.ศ. 2511 โดยเปดโอกาสใหมี

การควบสหกรณเขาดวยกัน ตลอดจนไดจัดแบงสหกรณตาม กฎกระทรวงออกเปน 6 ประเภท 

กรมสงเสริมสหกรณ กระทรวงเกษตรและสหกรณ (พ.ศ. 2515-พ.ศ. 2545) ใน พ.ศ. 2515 

ไดมีคำสั่งคณะปฏิวัติฉบับที่ 216 ลงวันที่ 29 กันยายน 2515 ใหใชบังคับตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2515 

ยกเลิก พ.ร.บ. ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2506 ตั้งกระทรวงเกษตรและสหกรณขึ้นและยกเลิก

กระทรวงพัฒนา การแหงชาติ พรอมนี้ไดมีคำสั่งคณะปฏิวัติฉบับที่ 217 ลงวันที่ 29 กันยายน 2515 

ใชบังคับตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2515 ใหโอนอำนาจหนาที่ในสวนที่เกี่ยวกับการ สงเสริมการสหกรณ

ของสำนักงานปลัดกระทรวงพัฒนาการแหงชาติ กรมสหกรณ ที่ดิน กรมสหกรณพาณิชยและธนกิจ 

เปนกรมสงเสริมสหกรณ สังกัดกระทรวง เกษตรและสหกรณ โดยมี พันเอกสุรินทร ชลประเสริฐ ดำรง

ตำแหนงอธิบดีกรม สงเสริมสหกรณและนายทะเบียนสหกรณเปนคนแรก ปจจุบันกรมสงเสริมสหกรณ
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ตามโครงสรางใหมโดยอาศัย กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ พ.ศ. 2545 (พ.ศ. 2545-ปจจุบัน) 

กรมสงเสริมสหกรณ เปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีพันธกิจเกี่ยวกับ

การกำกับดูแลสหกรณและกลุมเกษตรกรใหอยูในกรอบของกฎหมายและทันสถานการณ เสริมสราง

การเรียนรูและทักษะดานการสหกรณใหแกบุคลากรและประชาชนทั่วไป สงเสริม พัฒนาสหกรณและ

กลุมเกษตรกรใหมีการดำเนินการอยางมีประสิทธิภาพและเขมแข็งทั้งทางดานเศรษฐกิจและสังคมตาม

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง สนับสนุนดานเงินทุน สารสนเทศ เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหแกสหกรณ

และกลุมเกษตรกร กรมสงเสริมสหกรณ (2564) โดยมีภารกิจเกี่ยวกับการสงเสริม เผยแพร และให

ความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และ

ประชาชนทั่วไป สงเสริม สนับสนุน คุมครอง และพัฒนาระบบสหกรณใหมีความเขมแข็ง โดยการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูในการดำเนินการใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยสหกรณ และมีการเชื่อมโยงธุรกิจ

สหกรณสูระดับสากล เพื่อใหสมาชิกสหกรณมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งทางดานเศรษฐกิจและสังคม 

กฎกระทรวง แบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณกระทรวงเกษตรและสหกรณ (2557) มีอธิบดีกรม

สงเสริมสหกรณเปนผูนำสูงสุด โดยแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณเปนสวนกลางและสวนภูมิภาค 

ซึ่งมี สำนักงานสหกรณจังหวัด จำนวน 76 และดานกรอบอัตรากำลังของกรมสงเสริมสหกรณ ประกอบดวย

ขาราชการ ลูกจางประจำ พนักงานราชการ โดยมีบุคลากรรวมทั้งสิ้น 4,712 คน แบงเปนสวนกลาง 

จำนวน 957 คน และสวนภูมิภาค จำนวน 3,755 คน ในจำนวนนี้มีบุคลากรสำนักงานสหกรณจังหวัด

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รวมทั้งสิ้นจำนวน 1,189 คน หรือรอยละ31.66 แบงเปนขาราชการ 

จำนวน 651 คน ลูกจางประจำ จำนวน 89 คน และพนักงานราชการ จำนวน 449 คน ซึ่งจะเห็นได

วาบุคลากรสำนักงานสหกรณจังหวัด จะอยูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือเปนสวนมาก ผูวิจัยจึงไดใช

บุคลากรสำนักงานสหกรณจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 20 จังหวัด เปนประชากรใน

การวิจัยครั้งน้ี โดยสำนักงานสหกรณจังหวัดมีภารกิจหนาที่ ดังตอไปน้ี กรมสงเสริมสหกรณ (2566) 

   1. ดำเนินการเกี่ยวกับงานดานกฎหมายวาดวยสหกรณ กฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพ่ือ

การครองชีพ และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของ 

   2. สงเสริมและพัฒนางานสหกรณทุกประเภทและกลุมเกษตรกร 

   3. สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณ 

ใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป 

   4. สงเสริมและพัฒนาธุรกิจของสหกรณและกลุมเกษตรกร 

   5. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่

ไดรับมอบหมาย 
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 เพื่อเปนแนวทาง ในการดำเนินงานใหบรรลุเปาหมายตามภารกิจของหนวยงาน สำนักงาน

สหกรณจังหวัด ไดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายการใหบริการ ดังน้ี 

  วิสัยทัศน 

  “สหกรณ / กลุมเกษตรกร เขมแข็ง เปนศูนยกลาง และกลไกการ ขับเคลื่อน เศรษฐกิจและ 

สังคมของ ชุมชนอยาง ยั่งยืน” 

  พันธกิจ 

   1. สงเสริมและสนับสนุนสมาชิก สหกรณ / กลุมเกษตรกรใหมี ความกินดี อยูดี ตามปรัชญา 

ของเศรษฐกิจพอเพียง 

   2. เสริมสรางสหกรณ / กลุมเกษตรกรใหมีประสิทธิภาพ ในการบริหารจัดการตามอุดมการณ 

และหลักการสหกรณ โดยยึดหลัก ธรรมาภิบาล 

   3. ผลักดันสหกรณ/กลุมเกษตรกร ที่มีศักยภาพใหมีบทบาทสำคัญใน การพัฒนา

ดานการผลิต การตลาด และบริการตลอดหวงโซมูลคา 

   4. พัฒนาคุณภาพการบริหาร จัดการของกรมสงเสริมสหกรณ เพื่อสนับสนุนกลไก

การพัฒนา สหกรณ/กลุมเกษตรกรใหเขมแข็ง 

  การบริหารงาน ไดแบงโครงสรางของสำนักงานสหกรณเปนแบบกระจายอำนาจมีสหกรณ 

จังหวัดเปนหัวหนาสวนราชการ มีผูอำนวยการกลุมเปนผูบังคับบัญชีเบื้องตน โดยแบงงานเปนออกเปน  

6 กลุม โดยแตละกลุมมีภารกิจและหนาที่ในการสงเสริมสหกรณแตกตางกัน ทั้งดานธุรกิจ ดานการดำเนินงาน 

และดานกฎหมาย ตลอดจนงานนโยบายและภารกิจอื่นที่ไดรับมอบหมายใหเปนไปตามตัวชี้วัดความสำเร็จ 

ทั้งดานคุณภาพและปริมาณตามที่กำหนดดานบุคลากร สำนักงานสหกรณ โดยแบงภารกิจหนาที่ตาม

กลุม ดังน้ี กรมสงเสริมสหกรณ (2564) 

   1. ฝายบริหารทั่วไป  

   ภารกิจหนาที่ของฝายบริหารทั่วไป มีดังน้ี 

    1.1 ดำเนินการเกี่ยวกับการจัดทำแผนยุทธศาสตร ติดตาม รวบรวมแผนงาน จัดทำ

รายงานผลการปฏิบัติงาน และจัดทำคำขอต้ังงบประมาณของสำนักงาน 

    1.2 ดำเนินการเกี่ยวกับงานการเงิน การบัญชี วัสดุ ครุภัณฑ จัดซื้อจัดจาง และ

การบริหารงานบุคคลของสำนักงาน 

    1.3 ดำเนินการเกี่ยวกับงานสารบรรณและงานบริหารทั่วไปของสำนักงาน 

    1.4 ติดตาม เรงรัด และประเมินผลการปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการและ

คำรับรองการปฏิบัติราชการของสำนักงาน 

    1.5 เปนศูนยขอมูลสารสนเทศของสำนักงานและจัดทำปรับปรุงขอมูลสารสนเทศ

ของสหกรณและกลุมเกษตรกร 
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    1.6 ดำเนินการดานเผยแพรและประชาสัมพันธ 

    1.7 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือ

ไดรับมอบหมาย 

  จากที่กลาวมาในขางตน ฝายบริหารทั่วไปมีหนาที่ในการติดตาม เรงรัด และประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการ และบริหารงบประมาณ ตลอดจนสนับสนุนการปฏิบัติงานของ

หนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของใหเปนไปตามตัวช้ีวัดของกรมสงเสริมสหกรณที่กำหนด 

   2. กลุมจัดต้ังและสงเสริมสหกรณ   

   ภารกิจหนาที่กลุมจัดต้ังและสงเสริมสหกรณ มีดังน้ี                                                                                                                

     2.1 ศึกษา วิเคราะหความเปนไปไดและใหความเห็นในการขอจัดตั้งสหกรณและ

กลุมเกษตรกรของกลุมบุคคล รวมทั้งติดตาม และประเมินผลการดำเนินงานของสหกรณ และกลุม

เกษตรกร ภายหลังการจัดต้ัง 

    2.2 ดำเนินการเกี่ยวกับงานดานกฎหมายวาดวยสหกรณและกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของ 

    2.3 ใหคำปรึกษา แนะนำ ในการจัดตั้งสหกรณ แกไขปญหาภารกิจที่เกี่ยวของของ

กลุมงาน ใหแกกลุมสงเสริมสหกรณ 

    2.4 ประสานงานและสนับสนุนการดำเนินตามระบบสงเสริมสหกรณ 

    2.5 ศึกษา วิเคราะห ประสาน และดำเนินงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ และ

โครงการพิเศษ 

    2.6 สงเสริมและพัฒนาสหกรณและกลุมเกษตรกร ใหผานเกณฑมาตรฐานของกรม

สงเสริมสหกรณ และรักษาระดับมาตรฐานสหกรณและกลุมเกษตรกรเดิม 

    2.7 เผยแพรและใหความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบสหกรณ อุดมการณ หลักการ 

และวิธีการสหกรณ ใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป ในพ้ืนที่รับผิดชอบ 

    2.8 การถายทอดองคความรู การจัดการฝกอบรม/การบริหารโครงการระดับจังหวัด

ในภารกิจที่เกี่ยวของ 

    2.9 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือ

ไดรับมอบหมาย 

   จากที่กลาวมาในขางตน กลุมจัดตั้งและสงเสริมสหกรณมีหนาที่เผยแพรและใหความรู 

ความเขาใจเกี่ยวกับระบบสหกรณ อุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณ  ใหแกบุคลากรสหกรณ  

กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป และศึกษา วิเคราะหความเปนไปไดและ ใหความเห็นในการขอ

จัดต้ังสหกรณและกลุมเกษตรกร  
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   3. กลุมตรวจการสหกรณ 

   ภารกิจหนาที่ของกลุมตรวจการสหกรณ มีดังน้ี 

    3.1 ศึกษา วิเคราะห และรวบรวมขอมูล เพื่อตรวจสอบกิจการ และฐานะการเงิน

ของสหกรณ เพื่อกำกับดูแลใหสหกรณปฏิบัติหรืองดเวนปฏิบัติตามที่กฎหมายสหกรณหรือกฎหมาย

อื่นกำหนด รวมถึงขอบังคับ ระเบียบ หรือคำสั่งของนายทะเบียนสหกรณ พรอมจัดทำรายงาน เสนอ

นายทะเบียนสหกรณเพ่ือทราบหรือพิจารณา 

    3.2 ดำเนินการเกี่ยวกับการรับจดทะเบียน การควบ การแยก การเลิก การชำระบัญชี 

การแกไขเพ่ิมเติมขอบังคับ ระเบียบของสหกรณ กลุมเกษตรกร 

    3.3 ศึกษา วิเคราะห เพื่อวางระบบและแนวทางการตรวจการสหกรณในพื้นที่ให

เกิดประสิทธิภาพ 

    3.4 ศึกษา วิเคราะห การแกไขขอบกพรองของสหกรณ การรองเรียนการดำเนินงาน

ของสหกรณ เพ่ือนำเสนอนายทะเบียนสหกรณวินิจฉัย หรือสั่งการแกไขไดอยางมีประสิทธิภาพ พรอม

วางแนวทางการปองกันแกไข 

    3.5 ศึกษา วิเคราะห เพื่อแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับกฎหมาย เชน การรองเรียนคดี

ความตาง ๆ รวมทั้งเพ่ือแกไขขอบกพรองสหกรณ 

    3.6 ดำเนินการเกี่ยวเรื่องรองเรียน ตอบขอหารือ ที่เกี่ยวของกับการใชอำนาจของ

นายทะเบียนสหกรณ 

    3.7 ชวยเหลือนายทะเบียนสหกรณ หรือรองนายทะเบียนสหกรณในการเตรียมการ 

หรือทำคำสั่งทางปกครองใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการปฏิบัติราชการทางปกครอง 

    3.8 ติดตาม ประเมินผล และจัดทำรายงานในหนาที่ความรับผิดชอบ 

    3.9 ประสานการทำงานรวมกับบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติงาน 

ประสบผลสำเร็จ 

    3.10 ปฏิบัติหนาที่ตามที่นายทะเบียนสหกรณมอบหมาย 

    3.11 ประสานงานและสนับสนุนการดำเนินงานตามระบบการตรวจการสหกรณ 

    3.12 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ

หรือไดรับมอบหมาย 

   จากที่กลาวมาขางตน กลุมตรวจการสหกรณมีหนาที่ ตรวจสอบการดำเนินงานของสหกรณ 

เพื่อกำกับดูแลใหสหกรณปฏิบัติหรืองดเวนปฏิบัติตามที่กฎหมายสหกรณหรือกฎหมายอื่นกำหนด 

และเรื่องรองเรียน ตอบขอหารือ ที่เกี่ยวของกับการใชอำนาจของนายทะเบียนสหกรณ  
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   4. กลุมสงเสริมและพัฒนาการบริหารการจัดการสหกรณ 

   ภารกิจหนาที่ของกลุมสงเสริมและพัฒนาการบริหารการจัดการสหกรณ มีดังน้ี 

    4.1 ศึกษา วิเคราะห ใหคำแนะนำเกี่ยวกับโครงสรางการจัดระบบงาน การบริหารงาน

บุคคลและการควบคุมภายใน เพ่ือพัฒนาใหสหกรณและกลุมเกษตรกรเขมแข็ง 

    4.2 ศึกษา วิเคราะห และเสนอแนะเกี่ยวกับความเปนไปไดของโครงการ การจัดหา 

การลงทุน และการบริหารเงินทุนของสหกรณ และกลุมเกษตรกร 

    4.3 ศึกษา วิเคราะห ความตองการสนับสนุนเงินทุนและสินเชื่อแกสหกรณ รวมทั้ง

การติดตามและประเมินผล 

    4.4 ใหคำปรึกษา แนะนำ ในการแกไขปญหาดานการบริหารการจัดการสหกรณใหแก

กลุมสงเสริมสหกรณ 

    4.5 ติดตามและดำเนินการประเมินผล รายงานผลงานและโครงการในหนาที่

ความรับผิดชอบของกลุมงาน 

    4.6 สงเสริมและพัฒนาสหกรณและกลุมเกษตรกร ใหผานเกณฑมาตรฐานของกรม

สงเสริมสหกรณ และรักษาระดับมาตรฐานสหกรณและกลุมเกษตรกรเดิม 

    4.7 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือ

ไดรับมอบหมาย 

   จากที่กลาวมาขางตน กลุมสงเสริมและพัฒนาการบริหารการจัดการสหกรณมีหนาที่

ศึกษา วิเคราะห ความตองการสนับสนุนเงินทุนและสินเชื่อแกสหกรณและกลุมเกษตรกร เพื่อพัฒนา

ใหสหกรณและกลุมเกษตรกรเขมแข็ง  

   5. กลุมสงเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ 

   ภารกิจหนาที่ของกลุมสงเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ มีดังน้ี  

    5.1 ศึกษา วิเคราะห ใหคำปรึกษา แนะนำ เกี่ยวกับการพัฒนาธุรกิจ และสงเสริม 

การตลาดแกสหกรณและกลุมเกษตรกร 

    5.2 ศึกษา วิเคราะห สงเสริมและพัฒนา สินคา การบรรจุภัณฑ และรูปแบบการบริการ

เพ่ือเพ่ิมมูลคาสินคา 

    5.3 ศึกษา วิเคราะห ขอมูลดานการตลาด และสงเสริมการเช่ือมโยงธุรกิจ การตลาด

สหกรณ ลูทางการตลาดทั้งในและตางประเทศ 

    5.4 ใหคำปรึกษา แนะนำ ในการแกไขปญหาดานพัฒนาธุรกิจสหกรณใหแกกลุมสงเสริม

สหกรณ 

    5.5 ประสานงานใหความชวยเหลือในการดูแล รักษา และการพัฒนาเทคโนโลยีการผลิต 
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    5.6 ติดตามและดำเนินการประเมินผลรายงานผลงาน และโครงการในหนาที ่

ความรับผิดชอบของกลุมงาน 

    5.7 สงเสริมและพัฒนาสหกรณและกลุมเกษตรกรใหผานเกณฑมาตรฐานของกรม

สงเสริมสหกรณ และรักษาระดับมาตรฐานสหกรณและกลุมเกษตรกรเดิม 

    5.8 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือ

ไดรับมอบหมาย 

    จากที่กลาวมาขางตน กลุมสงเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณมีหนาที่ใหคำปรึกษา แนะนำ 

ในการแกไขปญหาดานพัฒนาธุรกิจสหกรณ สงเสริมและพัฒนา สินคา การบรรจุภัณฑ และรูปแบบ

การบริการเพื่อเพิ่มมูลคาสินคา การเชื่อมโยงธุรกิจ การตลาดสหกรณ และชองทางการตลาดใหกับ

สหกรณ 

   6. กลุมสงเสริมสหกรณ  

   ภารกิจที่รับผิดชอบทุกกลุมมี ดังน้ี 

    6.1 ดำเนินการใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยสหกรณ กฎหมายวาดวยกลุมเกษตรกร 

และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของในพ้ืนที่รับผิดชอบ 

    6.2 สงเสริมและพัฒนาการบริหารงานสหกรณทุกประเภทและกลุมเกษตรกร ใน

พ้ืนที่รับผิดชอบ 

    6.3 สงเสริมและพัฒนาธุรกิจของสหกรณทุกประเภทและกลุมเกษตรกร ในพื้นที่

รับผิดชอบ 

    6.4 เผยแพรและใหความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบสหกรณ อุดมการณ หลักการ 

และวิธีการสหกรณใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป ในพ้ืนที่รับผิดชอบ 

    6.5 สงเสริมและพัฒนาสหกรณและกลุมเกษตรกรใหผานเกณฑมาตรฐานของกรม

สงเสริมสหกรณ และรักษาระดับมาตรฐานสหกรณและกลุมเกษตรกรเดิม 

    6.6 ประสานและสนับสนุนการดำเนินงานตามระบบสงเสริมสหกรณ และระบบ

การตรวจการสหกรณ 

    6.7 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือ

ไดรับมอบหมาย 

   โดยมีภารกิจงานหลักๆ ที่ตองประสานกับแตละกลุมงาน ดังน้ี 

    (ก) ประสานกับกลุมงานจัดต้ังและสงเสริมสหกรณ ในภารกิจงานเกี่ยวกับการดำเนินการ

จัดตั้งสหกรณ/กลุมเกษตรกร ใหกับกลุมบุคคลผูขอจัดตั้ง รวมถึงการเก็บรวบรวมขอมูลการตรวจสอบ

เอกสารประกอบการขอจัดตั้งสหกรณ การดำเนินการในทุก ๆ เรื่องที่เกี่ยวของ เพื่อใหกลุมจัดตั้ง ฯ 

นำเสนอขอจดทะเบียนสหกรณตอนายทะเบียนสหกรณ ภายหลังนายทะเบียนรับจดทะเบียนแลว 
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จะตองใหการสงเสริมแนะนำเปนที่ ปรึกษา และประสานงานเพื่อการจัดองคกร การจัดกิจกรรมตาม

วัตถุประสงคของการจัดตั้ง สหกรณภายใตกรอบของกฎหมายและขอบังคับของสหกรณ การดำเนินการ

ดังกลาวนี้ใหรวมถึงการควบ สหกรณ การแยกสหกรณ การจัดตั้งชุมนุมสหกรณ และการจัดตั้งกลุม

เกษตรกรดวย 

    (ข) ประสานกับกลุมสงเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ เพื่อรับและสงมอบงานและ

ขอมูล หรือองคความรูตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาธุรกิจ การสงเสริมการตลาด การสงเสริมและ

พัฒนาสินคา การบรรจุภัณฑ ของสหกรณและกลุมเกษตรกร รวมถึงการเชื่อมโยงธุรกิจการตลาดของ

สหกรณกับสหกรณ สหกรณกับภาคเอกชน ทั้งในประเทศและตางประเทศ เพื่อนำไปปฏิบัติหรือเปน

แนวทางในการปฏิบัติงาน ใหการสงเสริมสนับสนุนชวยเหลือการดำเนินธุรกิจใหกับสหกรณและกลุม

เกษตรกร โดยกลุมสงเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณจะทำหนาที่คอยสนับสนุน ชวยเหลือแนะนำ และ

แกไขปญหาที่จะเกิดขึ้นกับการปฏิบัติงานของหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณโดยตลอด 

    (ค) ประสานกับกลุมสงเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการสหกรณ เพื่อรับและสง

มอบงานและขอมูล หรือองคความรูตางๆ ที่เกี่ยวกับการบริหารบุคคล การควบคุมภายใน โครงสราง

และการจัดระบบงานการจัดหา การลงทุน และการบริหารเงินทุนของสหกรณและกลุมเกษตรกรเพ่ือ

นำไปปฏิบัติหรือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหการสงเสริมสนับสนุน ชวยเหลือการบริหารจัดการ

องคกรและการเงินของสหกรณ/กลุมเกษตรกร บริหารจัดการองคกร และการเงินของสหกรณ/กลุม

เกษตรกร โดยกลุมสงเสริมและพัฒนาการบริหารการจัดการสหกรณจะคอยสนับสนุน ชวยเหลือ 

แนะนำ และแกไขปญหาอันอาจเกิดขึ้นกับการปฏิบัติงานของหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ  

   จำนวนบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

    บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณปฏิบัติงานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีจำนวนทั้งสิ้น 

20 จังหวัด จังหวัด ไดแก หนองคาย บึงกาฬ เลย อุดรธานี หนองบัวลำภู นครพนม มุกดาหาร 

สกลนคร รอยเอ็ด ขอนแกน มหาสารคาม กาฬสินธุ อำนาจเจริญ ศรีสะเกษ ยโสธร อุบลราชธานี 

สุรินทร นครราชสีมา บุรีรัมย และชัยภูมิ ซึ่งบุคลากรดังกลาวมีหนาที่ดำเนินการเกี่ยวกับงานดาน

กฎหมายวาดวยสหกรณ กฎหมายวาดวย การจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 

สงเสริมและพัฒนางานสหกรณทุกประเภทและกลุมเกษตรกร สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับ

อุดมการณ หลักการ และ วิธีการสหกรณ ใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป 

สงเสริมและพัฒนาธุรกิจของสหกรณและกลุมเกษตรกร 
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ตารางที่ 2.4  จำนวนบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ลำดับ หนวยงาน 

ประเภทบุคลากร จำนวน 

ขาราชการ ลูกจางประจำ 
พนักงาน

ราชการ 
รวม รอยละ 

1 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดหนองคาย 
23 4 17 44 3.70 

2 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดบึงกาฬ 
19 1 19 39 3.28 

3 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดเลย 
32 6 20 58 4.88 

4 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดอุดรธานี 
30 5 26 61 5.13 

5 สำนักงานสหกรณ

จังหวัด

หนองบัวลำภู 

24 3 18 45 3.78 

6 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดนครพนม 
28 5 22 55 4.63 

7 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดมุกดาหาร 
24 6 15 45 3.78 

8 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดสกลนคร 
28 5 20 53 4.46 

9 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดรอยเอ็ด 
41 8 33 82 6.90 

10 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดขอนแกน 
52 5 26 83 6.98 

11 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดมหาสารคาม 
31 5 26 62 5.21 

12 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดกาฬสินธุ 
30 2 19 51 4.29 

(ตอ) 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 

ลำดับ หนวยงาน 

ประเภทบุคลากร จำนวน 

ขาราชการ ลูกจางประจำ 
พนักงาน

ราชการ 
รวม รอยละ 

13 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดอำนาจเจริญ 
23 2 16 41 3.45 

14 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดศรีสะเกษ 
36 5 18 59 4.96 

15 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดยโสธร 
26 2 20 48 4.04 

16 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดอุบลราชธานี 
46 3 29 78 6.56 

17 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดสุรินทร 
33 3 25 61 5.13 

18 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดนครราชสีมา 
54 12 30 96 8.07 

19 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดบุรีรัมย 
39 4 31 74 6.22 

20 สำนักงานสหกรณ

จังหวัดชัยภูมิ 
32 3 19 54 4.54 

รวม 651 89 449 1,189 100.00 

ขอมูล ณ วันที ่27 กันยายน 2566 กรมสงเสริมสหกรณ (2566) 

 

 จากตารางที่ 2.4 ผูวิจัยสรุปไดวา บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ซึ่งประกอบดวย  บุคลากรสำนักงานสหกรณจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งหมด 20 จังหวัด 

ไดแก หนองคาย บึงกาฬ เลย อุดรธานี หนองบัวลำภู นครพนม มุกดาหาร สกลนคร รอยเอ็ด ขอนแกน 

มหาสารคาม กาฬสินธุ อำนาจเจริญ ศรีสะเกษ ยโสธร อุบลราชธานี สุรินทร นครราชสีมา บุรีรัมย 

และชัยภูมิ มีจำนวนทั้งสิ้น 1,189 คน 
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2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี ่ยวของกับแรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันในองคการ และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 

  2.5.1 งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

    มานะ ศรีวิชัย (2563) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพ 

การทำงานของเจาหนาที่อุทยานแหงชาติในจังหวัดสกลนคร กลุมตัวอยาง ไดแก เจาหนาที่อุทยานแหงชาติ 

ในจังหวัดสกลนคร ทั้ง 3 อุทยานแหงชาติ จำนวน 245 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

เปนแบบสอบถามและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย ( X ) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( . .S D ) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Analysis Regression) 

และระดับปจจัยจูงใจการทำงานของเจาหนาที่อุทยานแหงชาติในจังหวัดสกลนคร โดยรวมอยูในระดับ

มากที่สุด ( X = 4.31) ระดับปจจัยค้ำจุนการทำงานของเจาหนาที่อุทยานแหงชาติในจังหวัดสกลนคร 

โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ( X = 4.26) และระดับประสิทธิภาพการ

ทำงานของเจาหนาที่อุทยานแหงชาติในจังหวัดสกลนคร โดยรวม อยูในระดับมากที่สุด ( X = 4.24) 

ผลการวิเคราะหขอมูลการถดถอยพหุเพื่อพยากรณปจจัยจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ

การทำงานของเจาหนาที่อุทยานแหงชาติในจังหวัดสกลนคร พบวา ปจจัยจูงใจ (MF) ทุกตัวแปรรวมกัน 

ทำนายประสิทธิภาพการทำงานของเจาหนาที่อุทยานแหงชาติในจังหวัดสกลนครไดรอยละ 47.10 

โดยความกาวหนาในตำแหนงหนาที่ (MF5) มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณมากที่สุด (β=.329) สวนปจจัย

ค้ำจุน (HF) ทุกตัวแปรรวมกันทำนายประสิทธิภาพการทำงานของเจาหนาที่อุทยานแหงชาติในจังหวัด

สกลนครไดรอยละ 59.30 โดยคาจางและผลตอบแทน (HF7) มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณมากที่สุด 

(β=.325)  

    พัชรี พันธุแตงไทย (2564) ไดศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน ศึกษาประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน และศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ประชากร คือ บุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาอุตรดิตถ จำนวน 484 คน กลุมตัวอยาง จำนวน 219 คน ไดมาโดยวิธีการสุม

แบบชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ 

รอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกรายการ โดยดานความสำเร็จของงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา

คือ ดานความตองการ ดานความสัมพันธทางสังคม และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระดับประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบัติงาน พบวา อยูในระดับมากทุกรายการ โดยดานคุณภาพงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา

คือ ดานคาใชจาย และดานเวลา สำหรับปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวา 

แรงจูงใจดานความสำเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานนโยบายการบริหาร และดาน

สภาพแวดลอมการทำงาน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

    ปภาอร งามสมชล (2564) แรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สำนักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม มีวัตถุประสงคการวิจัยเพื่อ 1) ศึกษาระดับ

แรงจูงใจของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 2) ศึกษาระดับประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม และ 3) ศึกษา

แรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจ 

และสังคม การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูล กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจ

และสังคม จำนวน 260 คน ผลการศึกษาพบวา 1) ระดับแรงจูงใจของบุคลากรสำนักงานปลัด 

กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม โดยรวม อยูในระดับปานกลาง 2) ระดับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรางดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม โดยรวม อยูในระดับมาก 

และ 3) แรงจูงใจดานความกาวหนา ดานความสำเร็จของงาน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 

สำหรับแรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ และดานเงินเดือน ไมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรางดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม    

    พีระพัฒน สมศรี (2564) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพใน

การทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรีกลุมตัวอยางที่

ใชในการวิจัย คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี จำนวน 

356 ตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใชในการวิจัย คือ การวิเคราะห

ดวยคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหสมการโครงสราง ผลการวิจัยพบวา 

(1) ระดับของแรงจูงใจในการทำงานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานหนาที่ความ

รับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก นอกจากน้ี 

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน และดานเวลามีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมากเชนกัน (2) เปรียบเทียบ 

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานที่มีปจจัยสวนบคุคล 

ดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีระดับประสิทธิภาพในการทำงาน

ของพนักงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ (3) แรงจูงใจในการทำงาน
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โดยรวมมีความสัมพันธในเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานโดยรวม อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

    อรรถชัย ณ ภิบาล (2565) ไดศึกษาศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานสำนักงานที่ดินจังหวัดสงขลา กลุมตัวอยางคือ พนักงานสำนักงานที่ดินจังหวัดจำนวน 

177 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คาความถี่คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบสมมติฐานโดยใช t-test และ F-test เมื่อพบวา คาสถิติมีความแตกตางอยางมีนัยสำคัญ

จะทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมเปนรายคูโดยใชวิธี Least Square Difference (LSD) 

และทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความสัมพันธ โดยใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุผลการวิจัย พบวา 

พนักงานสำนักงานที่ดินจังหวัดสงขลา สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 45-54 ป สำเร็จการศึกษาปริญญาตรี

ทำงานในตำแหนงขาราชการ มีประสบการณทำงาน 11 ปขึ้นไป และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001–

35,000 บาท เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบพบวา พนักงานสำนักงานที่ดินจังหวัดสงขลาจำแนกตามเพศ 

อายุตำแหนงงานประสบการณการทำงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ผลการศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานสำนักงานที่ดินจังหวัดสงขลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และดานนโยบายและการบริหารงาน 

สวนแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสำนักงานที่ดิน

จังหวัดสงขลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แรงจูงใจในการทำงานที่ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน ใหพนักงานในสำนักงานที่ดินจังหวัดสงขลา ประกอบดวย ความมั่นคงในอาชีพรับราชการ 

เงินเดือนทำใหเกิดความตั้งใจในการทำงาน ความสัมพันธที่ดีตอเพื่อนรวมงานและกับผูบังคับบัญชา

ทำใหบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทำงานมีความสุข สถานที่ทำงานมีการจัดระเบียบจัดพื้นที่

อยางเหมาะสม และความรูความสามารถผูบังคับบัญชาในถายทอดใหกับผูใตบังคับบัญชา เปนตน 

    อทิติ เพงพิโรจ (2565) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานสวนตำบล จังหวัดนราธิวาส โดยมีกลุมตัวอยางจำนวน 284 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ 

แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหการถดถอยของพหุคูณ ผลการวิจัย 

พบวา ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล จังหวัดนราธิวาส อยูในระดับมาก 

( X =3.98) ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

พบวา พนักงานสวนตำบลที่มีเพศ ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปจจัยจูงใจดานความสำเร็จ

ในการทำงานและดานความกาวหนาในอาชีพสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

สวนตำบล จังหวัดนราธิวาสอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.305, Sig. = 0.00 และ 
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β =0.400, Sig. =0.00) และดานความรับผิดชอบในการทำงานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานสวนตำบล จังหวัดนราธิวาสอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (β=0.182, Sig. =0.002) 

ซึ่งปจจัยจูงใจสามารถอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล จังหวัดนราธิวาสได

รอยละ 70.2 สวนปจจัยจูงใจดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานไมสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล จังหวัดนราธิวาส 

    จิรพงษ จันทรงาม, อินทรา พหลสิทธิวงศ (2565) ไดศึกษาศึกษาอิทธิพลดาน ความรู       

ในวิชาชีพบัญชีและศึกษาดานแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของผูปฏิบัติงาน 

ดานการเงิน ในสังกัดสำนักงานศาลยุติธรรมประจำภาค 5 และภาค 6 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี

คือ ผูปฏิบัติงานดานการเงิน ในสังกัดสำนักงานศาลยุติธรรมประจำภาค 5 และภาค 6 จำนวน 120 คน 

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวมรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลโดยใชคาความถี่ รอยละ

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคุณ ผลการวิจัย

พบวา 1) อิทธิพลดานความรู ในวิชาชีพบัญชีของผู ปฏิบัติงานดานการเงิน โดยรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.71) เมื่อพิจารณารายดานพบวาดานกฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =3.89) 

รองลงมาคือดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ( X =3.76) และดานการบัญชี ( X =3.49) ตามลำดับ 2) อิทธิพล 

ดานแรงจูงใจในการทำงาน ของผูปฏิบัติงานดานการเงิน โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =3.97) เมื่อพิจารณา

รายดาน พบวา ดานความสำเร็จของงานคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X =4.18) รองลงมาคือ ดานลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติ ( X =4.07) ดานไดรับการยอมรับนับถือ ( X =3.99) ดานความกาวหนาในหนาที่ ( X =3.91) 

และดานเงินเดือน คาตอบแทน/คาตอบแทนพิเศษ/เงินเพิ่มสำหรับตำแหนงที่มีเหตุพิเศษ ( X =3.69) 

ตามลำดับ เมื่อทดสอบสมมติฐานพบวาความรูในวิชาบัญชีและแรงจูงใจในการทำงานมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการทำงานของผูปฏิบัติงานดานการเงิน ในสังกัดสำนักงานศาลยุติธรรมประจำภาค 5 และภาค 6 ที่

ระดับนัยสำคัญ 0.05 

    อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566) ไดศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานอัยการภาค 5 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

เปนบุคลากรขาราชการธุรการในสำนักงานอัยการภาค 5 จำนวน 292 คน โดยใชแบบสอบถามใน

การเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใช ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห 

ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัย พบวา 1) ปจจัยจูงใจโดยภาพรวม 

อยูในระดับมากที่สุดโดยเรียงลำดับ ไดแก ดานความสำเร็จของงาน รองลงมาดานการไดรับการยอมรับ

และดานความรับผิดชอบ ระดับปจจัยค้ำจุนโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด โดยเรียงลำดับ ไดแก 

ดานสภาพชีวิตสวนตัว รองลงมาดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและดานคาตอบแทน 2) ประสิทธิภาพ 

ในการทำงานของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดโดยเรียงลำดับ ไดแก ดานคาใชจาย รองลงมา 
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ดานคุณภาพของงาน ดานเวลา และดานปริมาณ 3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา กลุมตัวอยางที่มี

อายุตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 และปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับและความรับผิดชอบ ปจจัยค้ำจุนดานความสัมพันธ 

กับผูบังคับบัญชาและดานสภาพชีวิตสวนตัวสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรในสำนักงาน 

อัยการภาค 5 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยรวมกันพยากรณรอยละ 7.60 และ 18.80 

(𝑅𝑅2= .076, .188) 

    ธัญญารัตน สาริกา (2566) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของผูปฏิบัติงานดานการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ประชากรกลุมตัวอยาง 

ที่ใชในการศึกษา คือ ผูปฏิบัติงานดานการเงินการคลังของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

จำนวน 66 คน โดยใชหนวยในการวิเคราะห (Unit of Analysis) เปนระดับองคกร วิเคราะหขอมูล

โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบ

ความสัมพันธโดยใชสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficients) ทดสอบสมมุติฐาน 

และพยากรณตัวแปรโดยวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เครื่องมือ 

ที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating 

Scale) ผลการวิจัยพบวาผูปฏิบัติงานดานการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณ

ภูมิ มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ำจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูใน

ระดับมาก ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธ

ระดับสูงในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปจจัยค้ำจุนโดยรวมมีความสัมพันธ                

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

    Adams (2007) ไดศึกษา แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในหนวยงานราชการใน

เขตเวสเทิรนเคปของแอฟริกาใต เพื่อวัดแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในหนวยงานราชการในเขต

เวสเทิรนเคป โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวรวมขอมูล จากกลุมตัวอยาง ประกอบดวย พนักงานสัญญา 

จางชายและหญิง พนักงาน พนักงานประจำ และนักศึกษาฝกงานภายในหนวยงานราชการในเขต

เวสเทิรนเคป ผลการวิจัยพบวา คาตอบแทน ความกาวหนา การยอมรับ สภาพการทำงาน ผลประโยชนใน

การทำงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลและการกำกับดูแล มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

ซึ่งแสดงใหเห็นวาบุคลากรที่มีแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในการทำงานจะทำใหผลการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

    Maritim (2015) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร

ภาครัฐในเขตเคนยา โดยกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหารและบุคลากรของรัฐบาลในเทศ

มณฑลนาคูรู จำนวน 92 คน ใชการสุมตัวอยางแบบอยางงาย และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
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การรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีสถิติเชิงพรรณนาและเชิงอนุมาน ผลการวิจัยพบวา การเสริม 

แรงเชิงบวก มีผลกระทบอยางมีนัยสำคัญตอแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรของรัฐบาลในเทศมณฑล

นาคูรู และการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเปนธรรมมีความสำคัญเปนอันดับสอง โดยสงผลกระทบอยางมาก

ตอแรงจูงใจในการทำงานของบุคลกากร สวนปจจัยอื่น ๆ ก็มีความสัมพันธที่สำคัญระหวางกัน ไดแก 

รางวัลตามผลงานและแรงจูงใจในการทำงานของบุคลกร แตวินัยและการลงโทษที่มีประสิทธิผลไมได

สงผลตอแรงจูงในในการทำงานของบุคลการกรภาครัฐในเขตนาคูรูอยางมีนัยสำคัญ 

    Khanh Le (2021) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทำงานตลอดจน

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทำงาน ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน

ของบุคลกรกระทรวงมหาดไทยในนครโฮจิมินห  ประเทศเวียดนาม เพ่ือระบุปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ

ในการทำงาน และเพ่ือทดสอบอิทธิพลของความพึงพอใจในงานในฐานะตัวกลางเก่ียวกับความสัมพันธ

ระหวางแรงจูงใจในการทำงานและผลการปฏิบัติงานของลูกจางและขาราชการที่ทำงานในกระทรวง 

มหาดไทย ณ นครโฮจิมินห ประเทศเวียดนาม โดยไดกำหนดแนวความคิดและคำจำกัดความของ

ปจจัยจูงใจ 6 ประการ (สภาพการทำงาน ความมั่นคงของงาน การสนับสนุนของหัวหนางาน การสนับสนุน

ของเพ่ือนรวมงาน รางวัลและการยอมรับ และลักษณะงาน) ความพอใจในงานเปนตัวกลางในความสัมพันธ 

ระหวางแรงจูงใจในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยยังแสดงใหเห็นวามีปจจัย 2 ประการ 

(สภาพการทำงาน และการสนับสนุนของหัวหนางาน) มีอิทธิพลเชิงบวกตอแรงจูงใจในการทำงาน

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความมั่นคงของงาน การสนับสนุนของเพื่อนรวมงาน รางวัล

และการยอมรับ และลักษณะงาน ไมมีนัยสำคัญทางสถิติ นอกจากนี้การวิจัยยังพบความสัมพันธเชิง

บวกระหวางแรงจูงใจในการทำงานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและปจจัยความพึงพอใจในงาน

สงผลตอความสัมพันธน้ีในฐานะตัวกลาง 

    Opoku (2021) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรและผลกระทบตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและผลการดำเนินงานขององคการ กรณี การศึกษาของรัฐบาลทองถิ่นใน

ประเทศกานา กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ บุคลากรรัฐบาลทองถิ่นในประเทศกานา จำนวน 100 คน 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยภายในและปจจัยภายนอกของแรงจูงใจในการทำงาน เชน การใหความรวมมือ 

จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน สวัสดิการ การเลื่อนตำแหนง สิ่งจูงใจ สิ่งอำนวยความสะดวก

ดานสันทนาการและอื่น ๆ ชวยสงเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรรัฐบาลทองถิ่น หาก

ผูบังคับบัญชามีการสงเสริมแรงจูงใจใรการทำงาน ผลงานที่บุคลากรทำจะมีผลลัพธที่เปนบวก 

    Kanenge, Mwanza (2023) ไดศึกษา ผลของแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอ

การประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษาหนวยงานของรัฐ จุดมุงหมายโดยรวมของ

การศึกษาน้ีคือการสรางผลของแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานของพนักงานในหนวยงานของรัฐ เพ่ือกำหนด 

ประเภทของแรงจูงใจที่องคการมอบใหบุคลากร ตรวจสอบความคาดหวังของบุคลากรเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
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และประเมินผลกระทบของแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานของบุคลากร กลุมตัวอยางเปนบุคลากรภาครัฐใน

ลูซากา จำนวน 183 ราย ผลการวิจัยพบวา รอยละ 65 ของแรงจูงใจ คือ มีแรงบันดาลใจ การศึกษายัง

เผยใหเห็นวาบุคลากรมีความคาดหวังเกี่ยวกับประเภทของแรงจูงใจที่ตนจะไดรับการจัดการในสวนของ

ผลกระทบของแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานของบุคลากร พบวา แรงจูงใจมีอิทธิพลตอ การทำงานหนัก

ของแตละคน การเสริมสรางคุณธรรมและความซื่อสัตย การปฏิเสธการรับสินบนจากผูรับบริการ และ

ผลกระทบอื่นๆ ผลการวิจัยของสมมติฐานพบวาคาเฉลี่ยเบี่ยงเบน รอยละ 80 ของบุคลากรเห็นดวย

กับตัวแปรแรงจูงใจ สิ่งนี้ยืนยันวาแรงจูงใจสงผลตอประสิทธิภาพของบุคลากร การศึกษาสรุปวา

แรงจูงใจ มีบทบาทสำคัญในการผลิตผลงานผานความพยายามของบุคลากรซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน 

Meng, Sulong (2023) ไดศึกษาอิทธิพลของการรับรูความเครียดในการทำงานและ

แรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐของกระทรวงการทองเที่ยว

ในประเทศกัมพูชา กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ ขาราชการกระทรวงการทองเที่ยว ประเทศ

กัมพูชา จำนวน 420 คน เครื่องมือวิจัยที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามที่ทดสอบความถูกตอง

และความนาเชื่อถือของเนื้อหากอนการรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ 

เปอรเซ็นต คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห

เสนทางโดยใชแบบจำลองสมการโครงสราง ผลการศึกษาพบวา 1) กลุมตัวอยางมีระดับความเครียด

ในการทำงาน ไดแก มิติลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทำงานและโครงสรางนโยบายในองคกร 

ความสัมพันธในหนาที่การงานในองคกร และความสำเร็จและความกาวหนาในอาชีพอยูในระดับมาก 

2) แรงจูงใจในการทำงานโดยรวมของกลุมตัวอยางอยูในระดับสูง 3) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

กลุมตัวอยางอยูในระดับสูง และ 4) ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลโดยรวมตอประสิทธิภาพการ

ทำงานอยูในระดับต่ำ ในขณะที่แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลโดยรวมตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของขาราชการกระทรวงการทองเที่ยวในประเทศกัมพูชาโดยรวมสูง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

    Hadhiya, Hai Sam, Ruiteng, Yan (2024) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ

ในการทำงานและผลกระทบตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักเลขาธิการสภาไนฟารู 

เพื่อพิจารณาองคประกอบที่สงผลกระทบตอแรงจูงใจในการทำงานที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน และ

และเพื่อสรางกลยุทธการจูงใจพนักงานที่มีประสิทธิภาพ การศึกษานี้ใชการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงพรรณนา 

การออกแบบการวิจัยเพื่อตรวจสอบแงมุมที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจของบุคลากร ที่ปฏิบัติงานใน

สำนักเลขาธิการสภาไนฟารู ขนาดของกลุมตัวอยางจำนวน 15 คน โดยใชการสุมตัวอยางอยางงาย 

และเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบบสอบถามสัมภาษณแบบมีโครงสรางไดรับการออกแบบเพื่อ รวบรวม

ขอมูลจากผูเขารวมและสัมภาษณผูเขารวมแตละคน เปนรายบุคคล ผลการวิจัยสรุปไดวา ตัวแปรภายใน 

อันไดแก การยอมรับ ความยุติธรรมของพนักงาน การมอบหมายอำนาจหนาที่ และโอกาสในการฝกอบรม 
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สงผลตอแรงจูงใจของบุคลากร และขอมูลยังแสดงใหเห็นวาปริมาณแรงจูงใจของบุคลากรมีผลกระทบ

โดยตรงตอประสิทธิภาพการทำงาน 

  2.5.2 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

    ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพ

ในการทำงานของขาราชการทหารประจำ สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 พบวา ปจจัย

จูงในที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงาน คือ ปจจัยดานลักษณะงาน โดยผูตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นในประเด็นลักษณะงานที่รับผิดชอบตรงกับความรูความสามารถสูงสุด ปจจัยค้ำจุนที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทำงานจำนวน 4 ดาน 1. ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังกับบัญชาสูงสุด 2. ปจจัยดาน

ความมั่นคงในงาน มีระดับความคิดเห็นในประเด็นความเชื่อมั่นตออนาคตขององคการสูงสุด 3. ปจจัยดาน

ความผูกพันตอองคการ มีระดับความคิดเห็นในประเด็นความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคการนี้สูงสุด 

และ 4. ปจจัยคานความเปนอยูสวนตัวมีระดับความคิดเห็นในประเด็นงานที่ไดรับมอบหมายสงผลตอ

การดำเนินชีวิตสูงสุดความผูกพันตอการดำเนินชีวิตสูงสุด 

    ปยะนุช  พรหมประเสริฐ (2560) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือ

ตอนลาง จำนวน 341 คน  จากสูตรการคำนวณของเครซี่ เมอรแกน วิธีการสุมใชวิธีการสุมแบบแบง

ช้ันตามสัดสวน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ รอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงมาตรฐาน การวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยสวนบุคคล

จำแนกตามสถานภาพและประเภทบุคลากร สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดานสิ่งตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทำงาน

รวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิต สวนตัว และ

ดานความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี ขององคการ

แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ปจจัยดานความผูกพันตอองคการ ดานความผูกพัน

ดานความรูสึกสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 4) ปจจัยดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานพฤติกรรมความชวยเหลือที่สงผล 

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.05 

    วนิดา วงควาลย (2565) ไดศึกษาความผูกพันในองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสหกรณจังหวัดยโสธร กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสำนักงานสหกรณ 

จังหวัดยโสธร ประกอบดวย ขาราชการ ลูกจางประจำ พนักงานราชการ และจางเหมาบริการ จำนวน 

100 คน เครื่องมือในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม โดยขอความรวมมือจากบุคลากรสำนักงาน

สหกรณจังหวัดยโสธร ที่เปนกลุมตัวอยางชวยในการกรอกแบบสอบถาม หลังจากที่ไดเก็บรวบรวมขอมูลแลว 
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ผูวิจัยไดทำการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวน เบ่ียงเบน

มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product–

Moment Correlation Coefficient) และสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) โดยกำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

คือเพศหญิง มีอายุระหวาง 31-40 ป สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน  ระดับการศึกษาสวนใหญมีการศึกษา

ในระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาปฏิบัติงานสวนใหญ ไมเกิน 6 ป มีอัตราเงินเดือน สวนใหญไมเกิน 

20,000 บาท และมีระดับงานเปนขาราชการ โดยความผูกพันตอองคการซึ่งประกอบดวย ดานจิตใจ 

ดานคงอยู และดานบรรทัดฐาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

ดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลาที่ใชทำงาน และดานคาใชจายในการดำเนินงาน อยูใน

ระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ตัวแปรอิสระคือความผูกพันตอองคการ ไดแก ดานจิตใจ 

ดานการคงอยูและดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานสหกรณจังหวัดยโสธร โดยดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธในระดับสูง ดานจิตใจและ

ดานการคงอยูมีความสัมพันธในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิ

ถดถอยของตัวแปรอิสระ พบวา ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพัน

ดานบรรทัดฐานของผูปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน

สหกรณจังหวัดยโสธร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

    ประพันธ ชัยกิจอุราใจ (2566) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของ พนักงานกลุมอุตสาหกรรมไฟฟา อิเล็กทรอนิกสและโทรคมนาคม ระเบียบวิจัย

ใชการวิจัยเชิงสำรวจโดยใช แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยางเปนพนักงานที่ทำงาน

ในกลุมอุตสาหกรรมไฟฟา อิเล็กทรอนิกสและโทรคมนาคมที่ยินดีใหขอมูล จำนวน 373 คน โดยคำนวณ

จากสูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 การสุมตัวอยางใชวิธีการสุมตัวอยาง

แบบแบงช้ันตาม สัดสวน สถิติที่ใชในการวิจัยน้ีคือคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะห การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูสงผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมไฟฟา อิเล็กทรอนิกสและโทรคมนาคม

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

    AI-Esmael (2007) ไดศึกษาการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางความผูกพันใน

องคการของภาครัฐ กับสาธารณชน และเอกชนในกาตาร  โดยศึกษาในเรื่องอารมณตอเนื่องและบันทึก

เชิงบรรทัดฐาน จากกลุมตัวอยาง จำนวน 780 คน ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางดานความ

ผูกพันดานจิตใจและดานบรรทัดฐาน มีนัยสำคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธระหวางความ

พึงพอใจในงานและการคงอยูกับองคการดวย อยางไรก็ตาม ความสัมพันธระหวางตัวแปรความพึงพอใจใน
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งานและการคงอยูกับองคการยังอยูในระดับต่ำ ซึ่งการเพิ่มความมุงมั่นของบุคลากรจะสงผลใหความตั้งใจ

ในการลาออกลดลงและไดรับการยอมรับมากขึ้นและสามารถเปลี่ยนแปลงองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

    Bilir, Karademir, Yeliz Sirin (2013) ไดศึกษาผลกระทบของความผูกพันในองคการที่

สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการบริการเยาวชนและการกีฬา

จังหวัดคาหรามานมารัส ประเทศตุรกี การศึกษานี้ดำเนินการเพื่อวิเคราะหผลกระทบความผูกพัน

ดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน โดยทำการศึกษาจากกลุมตัวอยาง 

จำนวน 49 คน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐานมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางมีนัยสำคัญทางสถิต สวนความผูกพัน

ดานจิตใจไมมีความสัมพันธที่มีนัยสำคัญกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    Maulana, Megawati, Zona (2018) ไดศึกษาสิ่งกระตุนที่สงผลตอความผูกพันใน

องคการของบุคลากรองคกรภาครัฐในสุมาตราตะวันตก ประเทศอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบวา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีผลเชิงบวกและมีนัยสำคัญตอความผูกพันในองคการของบุคลากร

องคการภาครัฐในสุมาตราตะวันตก ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นเชื่อวาจะชวยเสริมสราง

ความผูกพันในองคการของบุคลากร โดยมีหลายปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก 

ปริมาณงาน คุณภาพของงาน สภาพการจางงาน เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน รูปแบบการบริหารงาน 

ความกาวหนา สังคม และสวัสดิการตางๆ ดังนั้น องคการจึงตองใหความสำคัญกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเพราะหากบุคลากรมีความพึงพอใจในการทำงาน ก็มีแนวโนมที่จะแสดงทัศนคติ

และพฤติกรรมเชิงบวกตอองคการ ซึ่งทัศนคติเชิงบวกน้ีสามารถแสดงใหเห็นไดจากความผูกพันในองคการ 

    Bahri, Gani, Ramly (2021) ความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของขาราชการหนวยงานราชการเขตวาโจ การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหอิทธิพลของความ

ผูกพันในองคการตอการประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การวิจัยครั้งนี้ ดำเนินการที่หนวยงานราชการ

เขตวาโจ โดยใชกลุมตัวอยาง จำนวน 375 คน เปนผูตอบแบบสอบถาม ตามสูตรสโลวิน วิเคราะหผล

แบบสอบถามโดยใช แบบจำลองสมการโครงสราง ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน 

และความมุงมั่นที่จะคงกับองคการ มีผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติ ผานความมุงมั่นมีผลเชิงบวกและมีนัยสำคัญตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ในรูปแบบพฤติกรรมที่ซื่อสัตย กลาแสดงออก สามัคคี ไววางใจ และเห็นคุณคาในตนเองจาก

บุคลากรเปนสิ่งที่ดีและสนับสนุนการพัฒนา โดยผานความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

    Alawi, Ghumiem (2022) ไดศึกษาผลกระทบของความผูกพันในองคการที่สงผล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรจากบริบทภาครัฐในการพัฒนาประเทศ ซึ่งการศึกษานี้จึง

มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบผลกระทบของความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร การวิจัยครั้งน้ีใชวิธีการเชิงปริมาณเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของการศึกษา ขอมูลการศึกษา
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รวบรวมจากผูตอบแบบสอบถาม 408 คน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีผลกระทบเชิงบวก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งบุคลากรมีความผูกพัน

ทางจิตใจอยางแรงกลาตอองคการหรือปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการ และมีผลกระทบตอการยอมรับ

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพและใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยู และ

พัฒนานวัตกรรม ทักษะสำหรับบุคลากรที่ชวยใหองคการประสบความสำเร็จ 

    Indiani, Putra, Sitiari (2023) ไดศึกษาบทบาทของความผูกพันในองคการที่สงผล

กระทบตอความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานราชการ

เขตบาดุง ประเทศอินโดนีเซีย การศึกษาน้ีมีวัตถปุระสงคเพ่ือตรวจสอบและวิเคราะหผลของความพึงพอใจ

ในงานและการสรางความสมดุลชีวิตการทำงานใหกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ผานความผูกพันในองคการในเขตปกครองบาดุง การศึกษานี้ใชวิธีการผสมผสานระหวางวิธีการเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ จำนวนของผูตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้มีจำนวน 150 คน ผลการวิจัย 

พบวา 1) ความพึงพอใจในงานสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) การสมดุลชีวิต

การทำงานสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 3) ความผูกพันในองคการไมมีผลกระทบ

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 4) ความพึงพอใจในงานสงผลตอความผูกพันในองคการ 

5) การสมดุลชีวิตการทำงานสงผลตอความผูกพันในองคการ 6) ความผูกพันในองคการไมสามารถไกล

เกลี่ยความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 7) ความผูกพัน

ในองคการไมสามารถเปนสื่อกลางความสัมพันธระหวางการสมดุลชีวิตการทำงานกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรได 
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2.6 กรอบแนวคิดการวจิัย 

 

 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดกำหนดกรอบแนวคิดงานวิจัยจาก

แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการ ที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม

สงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังน้ี 
            

            ตัวแปรอิสระ                                                    ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

แรงจูงใจ                              

ในการทำงาน 

1) ความสำเร็จของงาน   

2) การยอมรับนับถือ  

3) ลักษณะงาน  

4) ความรับผิดชอบ  

5) ความกาวหนา 

 

 

    

    

ประสิทธิภาพ           

การปฏิบัติงาน 

1) คณุภาพงาน 

2) ปรมิาณงาน 

3) เวลา 

4) คาใชจาย 

 

ความผูกพัน                    

ในองคการ 

1) จิตใจ 

2) การคงอยู 

3) บรรทัดฐาน 

 

 

 



บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 

 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดดำเนินการตามลำดับ ดังน้ี 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2. เครื่องมือวิจัย 

3. การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การวิเคราะหขอมูล 

6. สถิติที่ใชในการวิจัย 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

 การวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ผูวิจัยทำการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) 

เพ่ือเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

  3.1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ซึ่งประกอบดวย บุคลากรสำนักงานสหกรณจังหวัด ทั้งหมด 20 จังหวัด จำนวนทั้งสิ้น 

1,189 คน กรมสงเสริมสหกรณ (2566) 

  3.1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ โดยใชสูตรการคำนวณตามวิธีการกำหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช

สูตรของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ในการกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง ซึ่งจากการคำนวณ 

ไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 299 คน Yamane (1970) ดังนั้น ผูวิจัยจึงเก็บขอมูลกลุมตัวอยาง จำนวน 

300 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) ดังน้ี 

 

( )21
Nn
Ne

=
+

                                                         (3-1) 
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  เมื่อ n    แทน ขนาดกลุมตัวอยาง 

    N   แทน จำนวนประชากรที่ศึกษา 

    E   แทน ความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้น 

  ระดับความเช่ือมั่น 95% หรอืระดับ 

 

แทนคา 
( )( )2

1,189 299
1 1,189 0.05

n = =
+

 

   

  ผลการคำนวณ ไดกลุมตัวอยางจำนวน 299 ราย ดังน้ัน จึงกำหนดใหมีกลุมตัวอยางจำนวน 

300 ราย เพ่ือความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถาม 

 

ตารางที่ 3.1  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  

ลำดับ หนวยงาน 
จำนวน 

ประชากร กลุมตัวอยาง 

1 สำนักงานสหกรณจังหวัดหนองคาย 44 11 

2 สำนักงานสหกรณจังหวัดบึงกาฬ 39 10 

3 สำนักงานสหกรณจังหวัดเลย 58 15 

4 สำนักงานสหกรณจังหวัดอุดรธานี 61 15 

5 สำนักงานสหกรณจังหวัดหนองบัวลำภู 45 11 

6 สำนักงานสหกรณจังหวัดนครพนม 55 14 

7 สำนักงานสหกรณจังหวัดมุกดาหาร 45 11 

8 สำนักงานสหกรณจังหวัดสกลนคร 53 13 

9 สำนักงานสหกรณจังหวัดรอยเอ็ด 82 21 

10 สำนักงานสหกรณจังหวัดขอนแกน 83 21 

11 สำนักงานสหกรณจังหวัดมหาสารคาม 62 16 

12 สำนักงานสหกรณจังหวัดกาฬสินธุ 51 13 

13 สำนักงานสหกรณจังหวัดอำนาจเจริญ 41 10 

14 สำนักงานสหกรณจังหวัดศรีสะเกษ 59 15 

15 สำนักงานสหกรณจังหวัดยโสธร 48 12 

(ตอ) 
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ตารางที่ 3.1 (ตอ) 

ลำดับ หนวยงาน 
จำนวน 

ประชากร กลุมตัวอยาง 

16 สำนักงานสหกรณจังหวัดอุบลราชธานี 78 20 

17 สำนักงานสหกรณจังหวัดสุรินทร 61 15 

18 สำนักงานสหกรณจังหวัดนครราชสีมา 96 24 

19 สำนักงานสหกรณจังหวัดบุรีรัมย 74 19 

20 สำนักงานสหกรณจังหวัดชัยภูม ิ 54 14 

รวม 1,189 300 

ที่มา: กรมสงเสริมสหกรณ (2566) 

 

  สำหรับวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง ไดใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชการสุมตัวอยางแบบงาย 

(Simple random sampling) 

 

3.2 เครื่องมือวิจัย 

 

 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) จำนวน 300 ชุด ซึ่งแบงออก 

เปน 5 สวน ดังน้ี 

  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

อัตราเงินเดือน และระดับงาน 

  สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งประกอบดวย ความสำเร็จ

ของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา ชมชาย ศิวะโดเศศ (2555), 

ภูริวิชญ โทสุรินทร (2561), สินีนาฏ ลิ้มนิยมธรรม, ปยะวัฒน วงษวานิช, หฤทัย อาจปรุ (2563), 

พีระพัฒน สมศรี (2564), ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564), ณัฐฐินันท ศรีนุกูล (2565), อรรถชัย ณ ภิบาล (2566), 

Herzberg (1959), Wickstrom (1971), Velez (1972), Manning (1977), Gowin (1982), McClelland 

(1988) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยเลือกตอบ

เพียงขอเดียวกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม บุญชม ศรีสะอาดและคณะ (2562) 

   ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด  

   ระดับ 4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

   ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 
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   ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

   ระดับ 1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

  สวนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ ซึ่งประกอบดวย ความผูกพัน 

ดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน ขวัญชนก ทิพยดวงตา (2557), 

ภคพล เสนขาว (2557), นาถรัตดา หาญชัย (2560), ศราวุธ ไทยประกอบ (2561), สุภาพักตร ภูล้ำผา 

(2561), ฐิติรัชต กุลณราวุฒิพันธ (2562), ณัฐชญา พึ่งโต (2563), Porter, Steers (1983), Allen, 

Mayer (1990), Miner (1992) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale)               

5 ระดับ โดยเลือกตอบเพียงขอเดียวกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม บุญชม ศรีสะอาด และคณะ 

(2562) 

   ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด  

   ระดับ 4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

   ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

   ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

   ระดับ 1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

  สวนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย 

คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และคาใชจาย รัตนศิริ ยืนยัง (2560), ภักดี มะนะเวศ (2563), 

พัชรี พันธุแตงไทย (2564), ปภาอร งามสมชล (2564), ปยะพงษ บุตรี (2564), ธนภรณ  พรรณราย 

(2565), อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566)  , อรรถชัย ณ ภิบาล (2566), Peterson, 

Plowman (1953) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 

โดยเลือกตอบเพียงขอเดียวกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม บุญชม ศรีสะอาด และคณะ (2562) 

   ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด  

   ระดับ 4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

   ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

   ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

   ระดับ 1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

  สวนที่ 5 แบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่น ๆ ที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใหผูตอบ

แสดงความคิดเห็นโดยการเขียนลงในชองวางที่กำหนดหรือผูสัมภาษณเขียนคำตอบลงในชองวาง

ตามที่ผูตอบแบบสอบถามบอก ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบปลายเปด (Open Ended Questions) 

 



83 

3.3 การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 

 3.3.1 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

 ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีวิธีดำเนินการสรางและ

หาคุณภาพตามขั้นตอน ดังน้ี 

   3.3.1.1 กำหนดขอบเขตและเนื้อหาในการตั้งคำถาม เพื่อใหสามารถตอบปญหาตาม

วัตถุประสงคของการวิจัยที่ตั้งไว โดยครอบคลุมถึงจุดมุงหมายของการวิจัยและยืดหลักการตองอยูใน

ขอเท็จจริง 

   3.3.1.2 ศึกษาเอกสาร ตำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับทฤษฎี หลักการ ขอบขายวัฒนธรรม

องคการและประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร เพื่อใหไดแนวคิดที่เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม

และศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามและเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล วิธีการสรางเครื่องมือ ชนิดมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) 

   3.3.1.3 นำเครื่องมือมากำหนดเปนแบบสอบถามแลวนำเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานพินธ 

เพ่ือทำการตรวจสอบ ใหคำแนะนำ และแกไขปรับปรุง 

 3.3.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 ผูวิจัยจะดำเนินการทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย โดยทดสอบหาคาความสอดคลองระหวาง

ขอคำถามกับแบบสอบถาม (Index of Item Objective Congruence: IOC) และความเชื ่อถือได 

(Reliability) ของแบบสอบถาม ดังน้ี 

   3.3.2.1 หาคาความสอดคลองระหวางขอคำถามกับแบบสอบถาม (IOC) ในทุกขอคำถามน้ัน 

มีคาเทากับ 1.00 หากขอคำถามที่มีคา IOC ต้ังแต 0.67-1.00 จะคัดเลือกไวสวนขอคำถามที่มีคา IOC 

ต่ำกวา 0.67 จะถูกตัดทิ้ง และนำแบบสอบถามที่แกไขแลว นำไปใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ทาน 

ประกอบดวย  

     1) อาจารย ดร.ณฐภศา เดชานุเบกษา วุฒิการศึกษา บธ.ด.กลุมวิชาการเงิน 

ตำแหนง อาจารยประจำหลักสูตร บธ.บ.ธุรกิจดิจิทัล คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม เปนผูเช่ียวชาญดานแนวคิดทฤษฎีการบริหารจัดการ  

     2) ผูชวยศาสตราจารย ดร.ธารีรัตน ขูลีลัง วุฒิการศึกษา ปร.ด. การจัดการ 

ตำแหนง อาจารยประจำหลักสูตร บธ.บ.ธุรกิจดิจิทัล คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม เปนผูเช่ียวชาญดานสถิติการวิจัย  
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     3) นางศุภกาย เล็กศรัณยพงษ วุฒิการศึกษา บธ.ด. บริหารธุรกิจ ตำแหนง 

ผูอำนวยการกลุมสงเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ สำนักงานสหกรณจังหวัดมหาสารคาม เปนผูเชี่ยวชาญ

ดานสารสนเทศ 

  เพื่อตรวจสอบการใชภาษาและลักษณะการใชคำตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content 

Validity) และภาษาวาขอคำถามถูกตองครอบคลุมเนื้อหาและวัตถุประสงคของงานวิจัย หลังจากไดรับ

คำแนะนำจากผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 ทาน ผูวิจัยไดแกไขและปรับปรุงตามขอเสนอแนะ และหาคาดัชนี

ความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ซึ่งคาดัชนีความสอดคลองของ

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย IOC อยูระหวาง 0.67 - 1.00 

   3.3.2.2 หาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนำแบบสอบถามไปทดสอบ (Try-Out) กับ

บุคคลที่ไมไดเปนกลุมตัวอยาง จำนวน 30 ราย เพื่อตรวจสอบความเขาใจของผูตอบที่มีตอคำถาม ลำดับ

ของคำถาม ความถูกตองของคำถาม แลวนำมาแกไขขอบกพรองกอนออกเก็บรวบรวมขอมูลจริง โดย

พิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ของครอนบาช (Cronbach’s Coefficient Alpha) โดยคำถามที่

มีคา Cronbach’s Coefficient Alpha 0.7 ขึ้นไป อยูในเกณฑที่มีความเชื่อถือได สวนคำถามที่มีคา 

Cronbach’s Coefficient Alpha  ต่ำกวา 0.7 จะถูกตัดทิ้ง Cronbach (1990) ซึ่งผลการทดสอบ

ความเช่ือมั่นโดยรวมเทากับ 0.93 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี มีความนาเช่ือถือ สามารถนำมาใชใน

การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางได 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

 การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวมรวมขอมูล โดยมีขั้นตอนดังน้ี 

  3.4.1 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

  ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลแนวคิดและทฤษฎีจากหนังสือ ตำราวิชาการ บทความ หนังสือพิมพ 

นิตยสาร สื่อออนไลน เพ่ือใชในการสรางกรอบแนวคิดการวิจัย 

  3.4.2 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

  ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากการเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางของ บุคลากร กรมสงเสริม

สหกรณสวนภูมิภาคตามกลุมตัวอยางที่ทำการสุมเลือกไวแลว จำนวน 300 คน เพื่อวิเคราะหขอมูล 

โดยมีขั้นตอนตังตอไปน้ี 

    3.4.2.1 ผูวิจัยทำหนังสือจากคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากหนวยงานที่เกี่ยวของกับการวิจัย 

    3.4.2.2 ผูวิจัยแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูล เพื่อขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลกับ

กลุมตัวอยาง จำนวน 300 คน ไปยังหนวยงานทั้ง 20 หนวยงาน โดยผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวม
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ขอมูลดวยตนเองพรอมผูชวยนักวิจัยจำนวน 2 คน ซึ่งการแจกแบบสอบถาม ผูวิจัยแบงการแจก 

แบบสอบถามของแตละหนวยงาน เปนรอยละ 25 ของจำนวนบุคลากรของหนวยงาน เปนดังน้ี 

    3.4.2.3 รวบรวมแบบสอบถามตามความตองการแลว ผูวิจัยทำการตรวจสอบความสมบรูณ

และความถูกตองของแบบสอบถามทุกฉบับที่ตอบแลวจนครบตามจำนวน 

    3.4.2.4 นำขอมูลมาบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร เพื่อประมวลผลดวยโปรแกรม

สำเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือวิเคราะหขอมูลตาง ๆ ของแบบสอบถามและเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 

 ผูวิจัยไดกำหนดคาสถิติที่ใชในการวิเคราะหดังน้ี 

  3.5.1 วิเคราะหขอมูลทั่วไป ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและ

อายุราชการ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล โดยการแจกแจงความถี่ (Frequencies) และหาคารอยละ 

(Percentage) 

  3.5.2 วิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งประกอบดวย ความสำเร็จ

ของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ วิเคราะห 

ขอมูลโดยใชสถิติระดับคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของขอ

คำถามเปนรายดานและรายขอ  

  ในการแปลผลคาคะแนนที่ไดรับจากแบบสอบถามโดยการเปรียบเทียบกับเกณฑคาเฉลี่ย 5 

ระดับดังน้ี บุญชม ศรีสะอาดและคณะ (2562) 

   ระดับคะแนน   ระดับความคิดเห็น 

   1.00 - 1.50   เห็นดวยนอยที่สุด 

   1.51 - 2.50   เห็นดวยนอย 

   2.51 - 3.50   เห็นดวยปานกลาง 

   3.51 - 4.50   เห็นดวยมาก 

   4.51 - 5.00   เห็นดวยมากที่สุด 

  3.5.3 วิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ ซึ่งประกอบดวย ความผูกพัน

ดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ วิเคราะหขอมูล
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โดยใชสถิติระดับคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของขอคำถาม

เปนรายดานและรายขอ 

  ในการแปลผลคาคะแนนที่ไดรับจากแบบสอบถามโดยการเปรียบเทียบกับเกณฑคาเฉลี่ย 5 

ระดับดังน้ี บุญชม ศรีสะอาดและคณะ (2562) 

   ระดับคะแนน   ระดับความคิดเห็น 

   1.00 - 1.50   เห็นดวยนอยที่สุด 

   1.51 - 2.50   เห็นดวยนอย 

   2.51 - 3.50   เห็นดวยปานกลาง 

   3.51 - 4.50   เห็นดวยมาก 

   4.51 - 5.00   เห็นดวยมากที่สุด 

  3.5.4 วิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย 

คุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลา และคาใชจาย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล โดยลักษณะแบบสอบถาม

เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติระดับคาเฉลี่ย 

(Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของขอคำถามเปนรายดานและรายขอ 

  ในการแปลผลคาคะแนนที่ไดรับจากแบบสอบถามโดยการเปรียบเทียบกับเกณฑคาเฉลี่ย 

5 ระดับดังน้ี บุญชม ศรีสะอาดและคณะ (2562) 

   ระดับคะแนน   ระดับความคิดเห็น 

   1.00 - 1.50   เห็นดวยนอยที่สุด 

   1.51 - 2.50   เห็นดวยนอย 

   2.51 - 3.50   เห็นดวยปานกลาง 

   3.51 - 4.50   เห็นดวยมาก 

   4.51 - 5.00   เห็นดวยมากที่สุด 

  3.5.5 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่น ๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากแบบสอบถามปลายเปด 

(Open Ended) ผูวิจัยนำมาวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) 
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3.6 สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 

 การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูปสำหรับการวิจัยทางสังคมศาสตรสำหรับ 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล มีดังน้ี 

  3.6.1 สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก  

    3.6.1.1 การแจกแจงความถี่ (Frequency) เปนการรวบรวมขอมูลที่จัดเก็บมาไดให

อยูในชุดเดียวกันตามระดับของตัวแปรโดยลำดับจากคามากไปคานอย 

    3.6.1.2 คารอยละ (Percentage) ดวยสูตรดังน้ี จิตราภา กุณฑลบุตร (2560)  

 

รอยละ (%) 100x
n

= ×                                             (3-2) 

 

  เมื่อ x    แทน จำนวนขอมูล (ความถี่) ที่ตองการเปรียบเทียบ 

    n    แทน จำนวนขอมูลทัง้หมด 

 

    3.6.1.3 คาเฉลีย่ (Mean) ดวยสูตรดังน้ี จิตราภา  กุณฑลบุตร (2560) 

 

x
X

n
= ∑                                                    (3-3) 

 

  เมื่อ  X   แทน คาเฉลี่ย 

     x∑  แทน ผลรวมขอมลูทัง้หมด 

     n   แทน จำนวนขอมูลทัง้หมด 

 

    3.6.1.4 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดวยสูตรดังนี้ จิตราภา 

กุณฑลบุตร (2560) 

 
2 2( )

. .
( 1)

n x x
S D

n n
−

=
−

∑ ∑                                       (3-4) 

 

  เมื่อ  . .S D  แทน  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

    x   แทน คะแนนแตละตัว 
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    n   แทน จำนวนสมาชิกในแตละกลุม 

    2x∑ แทน ผลรวมของคะแนนยกกำลังสองทั้งหมด 

 

    3.6.1.5 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) เปน

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางชุดตัวแปรอิสระ ตั้งแต 2 ตัวขึ้นไป และตัวแปรตาม จำนวน 1 ตัว 

ดวยสูตรดังน้ี จิตราภา  กุณฑลบุตร (2560) 

     สมการในรูปคะแนนดิบ 

 

Y�i  =  a+ b1X1+b2X2+…+bpXp                         (3-5) 

 

  เมื่อ Y�  แทน คาคะแนนตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑทีไ่ดจากการทำนาย 

    i  แทน ตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑที่ทำนาย 

    X  แทน ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ 

    a  แทน คาคงที่หรือระยะตัดแกน Y 

    b  แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณ 

  ในรูปคะแนนดิบ 

     สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

    Z� =  β1Z1+β2Z2+…+βpZp 

 

  เมื่อ Z�  แทน คาคะแนนมาตรฐานตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑที่ไดจากการทำนาย 

    β  แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

    Z  แทน คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ 

    3.6.1.6 การวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) และสรปุบรรยาย 

 

 

 

 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 
 การวิเคราะหขอมูลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูวิจัยขอ

นำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ดังน้ี 

1. สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

2. ลำดับขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูล 

3. ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

 เพ่ือใหการนำเสนอขอมูลเปนที่เขาใจตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจยัไดกำหนดสัญลักษณ

ตาง ๆ ที่ใชในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

  1X  แทน แรงจูงใจในการทำงาน 

  X1  แทน ความสำเร็จของงาน 

  X2  แทน การยอมรับนับถือ 

  X3  แทน ลักษณะงาน 

  X4   แทน ความรับผิดชอบ 

  X5  แทน ความกาวหนา 

  2X  แทน ความผูกพันในองคการ 

  X6   แทน จิตใจ 

  X7   แทน การคงอยู 

  X8  แทน บรรทัดฐาน 

  Y   แทน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  Y1  แทน คุณภาพงาน 

  Y2  แทน ปริมาณงาน 

  Y3  แทน เวลา 
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  Y4   แทน คาใชจาย 

  N  แทน จำนวนขอมูล 

  x  แทน คะแนนเฉลี่ย 

  %  แทน รอยละ 

  S.D. แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

  Sig  แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิติ  

  SE  แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

  R2  แทน คาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ  

  t  แทน สถิติทดสอบที่ใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤต เพ่ือทราบความมีนัยสำคัญ 

 

4.2  ลำดับขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูล 
 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและแปลผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานความสำเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ 

ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน  

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงานดานเวลา และ

ดานคาใชจาย 

  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเพ่ิมเติมอ่ืน ๆ 

  ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร 
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4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

 การวิจัยครั้งน้ีเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ไดกลุมตัวอยาง จำนวน 300 คน ผลการวิเคราะหขอมูล ปรากฏดังน้ี 

  1. ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ซึ่งนำเสนอขอมูลเปนจำนวนและรอยละ ดังตารางที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1 จำนวน และรอยละ ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ  

   ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ขอมูลสวนบุคคล จำนวน (คน) รอยละ 

1.   เพศ   

 ชาย 113 37.67 

 หญิง 187 62.33 

รวม 300 100.00 

2.   อายุ   

 ไมเกิน 30 ป 73 24.33 

 31-40 ป 121 40.33 

 41-50 ป    77 25.67 

 มากกวา 50 ป 29 9.67 

รวม 300 100.00 

3.  สถานภาพ   

 โสด     151 50.33 

 สมรส/อยูดวยกัน 128 42.67 

 หยาราง/หมาย 21 7.00 

รวม 300 100.00 

(ตอ) 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 

ขอมูลสวนบุคคล จำนวน (คน) รอยละ 

4.  ระดับการศึกษา   

 ต่ำกวาปริญญาตรี     19 6.33 

 ปริญญาตร ี 218 72.67 

 สูงกวาปริญญาตรี  63 21.00 

รวม 300 100.00 

5.  ระยะเวลาปฏิบัติงาน   

 ไมเกิน 6 ป     123 41.00 

 6 - 10 ป 85 28.33 

 11 - 15 ป 33 11.00 

 16 - 20 ป 33 11.00 

 มากกวา 20 ป 26 8.67 

รวม 300 100.00 

6.  อัตราเงินเดือน   

 ไมเกิน 20,000 บาท 112 37.33 

 20,001 - 30,000 บาท 115 38.33 

 30,001 - 40,000 บาท 36 12.00 

 40,001 - 50,000 บาท 20 6.67 

 50,001 บาทขึน้ไป    17 5.67 

รวม 300 100.00 

7.  ระดับงาน   

 ขาราชการ            205 68.33 

 ลูกจางประจำ 37 12.33 

 พนักงานราชการ   58 19.34 

รวม 300 100.00 

 

 จากตารางที่ 4.1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

เปนเพศหญิง 187 คน (รอยละ 62.33) และเพศชาย 113 คน (รอยละ 37.67) อายุ 31-40 ป 121 คน 

(รอยละ 40.33) รองลงมา 41–50 ป 77 คน (รอยละ 25.67) ไมเกิน 30 ป 73 คน (รอยละ 24.33) 
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และมากกวา 50 ป 29 คน (รอยละ 9.67) ตามลำดับ สถานภาพ โสด 151 คน (รอยละ 50.33) 

รองลงมา สมรส/อยูดวยกัน 128 คน (รอยละ 42.67) และหยาราง/หมาย 21 คน (รอยละ 7.00) 

ตามลำดับ ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 218 คน (รอยละ 72.67) รองลงมา สูงกวาปริญญาตรี 63 คน 

(รอยละ 21.00) และต่ำกวาปริญญาตรี 19 คน (รอยละ 6.33) ตามลำดับ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมเกิน 

6 ป 123 คน (รอยละ 41.00) รองลงมา 6-10 ป 85 คน (รอยละ 28.33) 11-15 ป 33 คน (รอยละ 

11.00) 16-20 ป 33 คน (รอยละ 11.00) และมากกวา 20 ป 26 คน (รอยละ 8.67) ตามลำดับ 

อัตราเงินเดือน 20,001-30,000 บาท 115 คน (รอยละ 38.33) รองลงมา ไมเกิน 20,000 บาท 112 คน 

(รอยละ 37.33) 30,001-40,000 บาท 36 คน (รอยละ 12.00) 40,001-50,000 บาท 20 คน (รอยละ 

6.67) และ 50,001 บาทขึ้นไป 17 คน (รอยละ 5.67) ตามลำดับ ระดับงาน ขาราชการ 205 คน 

(รอยละ 68.33) รองลงมา พนักงานราชการ 58 คน (รอยละ 19.34) และลูกจางประจำ 37 คน 

(รอยละ 12.33) ตามลำดับ 

 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานความสำเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ 

ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา 

  1. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวม ดังแสดงในตารางที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

                กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมของแตละดาน 

WOR คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

ACH 4.40 0.42 มาก 

REC 4.38 0.49 มาก 

WIS 4.17 0.50 มาก 

RES 4.42 0.46 มาก 

ADV 4.49 0.27 มาก 

รวม 4.37 0.43 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.2 ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทำงานโดยรวมของแตละดาน พบวา 

แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมมีคาเฉลี่ย



94 

อยูในระดับมาก ( X =4.37, . .S D =0.43) เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานความกาวหนา 

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.49, . .S D =0.27) รองลงมา ดานความรับผิดชอบ คาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.42, . .S D = 0.46) ดานความสำเร็จของงาน คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.40,

. .S D =0.42) ดานการยอมรับนับถือ คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.38, . .S D =0.49) และดานลักษณะงาน 

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.17, . .S D =0.50) ตามลำดับ 

  2. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือจำแนกรายดาน ดังแสดงในตารางที่ 4.3–4.7 

 

ตารางที่ 4.3 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

                 กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานความสำเร็จของงาน 

ACH คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1) ACH01 4.58 0.57 มากที่สุด 

2) ACH02 4.33 0.61 มาก 

3) ACH03 4.49 0.60 มาก 

4) ACH04 4.20 0.79 มาก 

รวม 4.40 0.64 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.3 แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ดานความสำเร็จของงาน พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.40, . .S D =0.64) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถทำงานที่

ไดรับมอบหมายสำเร็จตามตัวชี้วัด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด ( X =4.58, . .S D =0.57) รองลงมา 

บุคลากรสามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานไดเสมอ เพื่อทำใหการทำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.49, . .S D =0.60) บุคลากรสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่กำหนด 

ไดดีเมื่อเกิดขอผิดพลาด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.33, . .S D =0.61) และบุคลากรรูสึกพอใจ 

และภูมิใจในงานที่ทำจนประสบความสำเร็จ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.20, . .S D =0.79) 

ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.4 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

                 กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานการยอมรับนับถือ 

REC คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1. REC01 4.36 0.68 มาก 

2. REC02 4.34 0.80 มาก 

3. REC03 4.37 0.70 มาก 

4. REC04 4.44 0.65 มาก 

รวม 4.38 0.71 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.4 แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ดานการยอมรับนับถือ พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.38, . .S D =0.71) เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรไดรับความไววางใจในการทำงาน

จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.44, . .S D = 0.65) 

รองลงมา บุคลากรไดรับความรวมมือในการทำงาน จากเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

( X = 4.37, . .S D = 0.70) บุคลากรไดรับการยอมรับในความสามารถจากผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมาก ( X = 4.36, . .S D =0.68) และเมื่อทำงานสำเร็จบุคลากรมักไดรับการยกยองชมเชยจาก

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.34, . .S D =0.80) ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 4.5 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

                กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานลักษณะงาน 

WIS คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1. WIS01 4.26 0.66 มาก 

2. WIS02 4.22 0.70 มาก 

3. WIS03 4.12 0.81 มาก 

4. WIS04 4.09 0.91 มาก 

รวม 4.17 0.77 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.5 แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ดานลักษณะงาน พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.17 ; . .S D = 0.77) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากร ไดรับมอบหมาย
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หนาที่ความรับผิดชอบจากผูบังคับบัญชาอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.26, 

. .S D =0.66) รองลงมา บุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบจากผูบังคับบัญชาในปริมาณ

ที่เหมาะสมกับตำแหนงที่ดำรงอยู งานที่ไดรับผดิชอบจากผูบังคับบัญชามีปริมาณที่เหมาะสมกับตำแหนงงาน 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.22, . .S D = 0.70) บุคลากรมีอิสระในการทำงาน สามารถตัดสินใจ

เลือกแนวทางในการทำงานของตนเองได มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.12, . .S D = 0.81) และ

งานที่บุคลากรรับผิดชอบมีความทาทาย และสงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.09, . .S D  = 0.91) ตามลำดับ 

 

 

ตารางที่ 4.6 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

                 กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานความรับผิดชอบ 

RES คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1. RES01 4.54 0.58 มากที่สุด 

2. RES02 4.52 0.60 มากที่สุด 

3. RES03 4.39 0.70 มาก 

4. RES04 4.23 0.76 มาก 

รวม 4.42 0.66 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.6 แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ดานความรับผิดชอบ พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.42, . .S D = 0.66) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถทำงานที่

ไดรับมอบหมายอยางเต็มความรูและความสามารถ จนงานสำเร็จลุลวง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด 

( X = 4.54, . .S D  = 0.58) รองลงมา บุคลากรมีวินัยในการปฏิบัติหนาที่อยางสม่ำเสมอ มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมากที่สุด ( X = 4.52, . .S D = 0.60) บุคลากรไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชามอบหมาย

งานใหม ๆ ใหทำเสมอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.39, . .S D =0.70) และบุคลากรมีอำนาจใน

การตัดสินใจและอิสระในการทำงานของตนเองอยางเต็มที่ โดยปราศจากการกำกับ ติดตาม และควบคุม

การทำงานจากผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.23, . .S D =0.76) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.7 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

                กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานความกาวหนา 

ADV คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1. ADV01 4.45 0.52 มาก 

2. ADV02 4.52 0.50 มากที่สุด 

3. ADV03 4.47 0.52 มาก 

4. ADV04 4.52 0.54 มากที่สุด 

รวม 4.49 0.52 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.7 แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ดานความกาวหนา พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.49, . .S D = 0.52) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา เมื่อบุคลากรทำงานที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มที่ จนงานสำเร็จลุลวงดวยดี มักไดรับการประเมินผลงานและการเลื่อนตำแหนง

อยางเปนธรรมอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด ( X =4.52, . .S D =0.50) และงานในหนาที่ 

ที่ทำของบุคลากรมีโอกาสที่จะเลื่อนตำแหนงที่สูงขึ้น มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด ( X = 4.52, 

. .S D = 0.54) รองลงมา บุคลากรมีความมุงมั่นในการทำงาน และพัฒนาตนเองเพ่ือมุงหวังความเจริญ 

กาวหนาในหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.47, . .S D  = 0.52) และบุคลากรไดรับ

การสนับสนุนในการฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูและทักษะที่จำเปนในการทำงาน มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.45, . .S D = 0.52) ตามลำดับ 

 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรม

สงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานความสำเร็จของงาน ดานการยอมรับ

นับถือ ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา พบวา แรงจูงใจในการทำงาน

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับ 

คาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดานความกาวหนา รองลงมา ดานความรับผิดชอบ ดานความสำเร็จของงาน 

ดานการยอมรับนับถือ และดานลักษณะงาน ตามลำดับ 

 รายดาน พบวา  

  ดานความกาวหนา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา เมื่อบุคลากรทำงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่จนงานสำเร็จ

ลุลวงดวยดี มักไดรับการประเมินผลงานและการเลื่อนตำแหนงอยางเปนธรรมอยูเสมอ และงานในหนาที่

ที่ทำของบุคลากรมีโอกาสที่จะเลื่อนตำแหนงที่สูงขึ้น มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด รองลงมา บุคลากรมี
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ความมุงมั่นในการทำงาน และพัฒนาตนเองเพื่อมุงหวังความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน และ

บุคลากรไดรับการสนับสนุนในการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาความรูและทักษะที่จำเปนในการทำงาน  

  ดานความรับผิดชอบ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียง 

ลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความรู

และความสามารถ จนงานสำเร็จลุลวง และบุคลากรมีวินัยในการปฏิบัติหนาที่อยางสม่ำเสมอ มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมากที่สุด รองลงมา บุคลากรไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหม ๆ 

ใหทำเสมอ และบุคลากรมีอำนาจในการตัดสินใจและอิสระในการทำงานของตนเองอยางเต็มที่โดย

ปราศจากการกำกับ ติดตาม และควบคุมการทำงานจากผูบังคับบัญชา  

  ดานความสำเร็จของงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดย

เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จตาม

ตัวชี้วัด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด รองลงมา บุคลากรสามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานไดเสมอ 

เพื่อทำใหการทำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น บุคลากรสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่กำหนดไดดีเมื่อ

เกิดขอผดิพลาด และบุคลากรรูสึกพอใจ และภูมิใจในงานที่ทำจนประสบความสำเร็จ  

  ดานการยอมรับนับถือ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียง 

ลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรไดรับความไววางใจในการทำงานจากผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรไดรับความรวมมือในการทำงาน 

จากเพื่อนรวมงานอยูเสมอ บุคลากรไดรับการยอมรับในความสามารถจากผูบังคับบัญชา และเมื่อ

ทำงานสำเร็จบุคลากรมักไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ  

  ดานลักษณะงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียง 

ลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากร ไดรับมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบจากผูบังคับบัญชา

อยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ

จากผูบังคับบัญชาในปริมาณที่เหมาะสมกับตำแหนงที่ดำรงอยู งานที่ไดรับผิดชอบจากผูบังคับบัญชา 

มีปริมาณที่เหมาะสมกับตำแหนงงาน บุคลากรมีอิสระในการทำงาน สามารถตัดสินใจเลือกแนวทางใน

การทำงานของตนเองได และงานที่บุคลากรรับผิดชอบมีความทาทาย และสงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่ม

สรางสรรค   
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน  

  1. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวม ดังแสดงในตารางที่ 4.8 

 

ตารางที่ 4.8 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันในองคการของบุคลากร 

                กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมของแตละดาน 

ORG คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

AFF 4.34 0.58 มาก 

CON 4.22 0.73 มาก 

NOR 4.33 0.41 มาก 

รวม 4.30 0.57 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.8 ระดับความคิดเห็นของความผูกพันในองคการโดยรวมของแตละดาน พบวา 

ความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.30, . .S D =0.57) เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานจิตใจ 

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.34, . .S D  = 0.58) รองลงมา ดานบรรทัดฐาน คาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.33, . .S D = 0.41) และดานการคงอยู คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.22, 

. .S D = 0.73) ตามลำดับ 

  2. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนกรายดาน ดังแสดงในตารางที่ 4.9–4.11 

 

ตารางที่ 4.9 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันในองคการของบุคลากร 

   กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานจิตใจ 

AFF คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1. AFF01 4.29 0.75 มาก 

2. AFF02 4.23 0.76 มาก 

3. AFF03 4.47 0.61 มาก 

4. AFF04 4.38 0.66 มาก 

รวม 4.34 0.69 มาก 
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 จากตารางที่ 4.9 ความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ดานจิตใจ พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.34, . .S D =0.69) เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรเต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถ

และตั้งใจทำงานเพื่อประโยชนขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.47, . .S D = 0.61) 

รองลงมา บุคลากรสามารถอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาในการทำงานเพื่อประโยชนขององคการ   

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.38 ; . .S D = 0.66) บุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับองคการ มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก ( X = 4.29, . .S D = 0.75) และบุคลากรมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.23, . .S D  = 0.76) ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 4.10 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันในองคการของบุคลากร 

     กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานการคงอยู 

CON คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1. CON01 4.16 0.99 มาก 

2. CON02 4.10 1.03 มาก 

3. CON03 4.15 1.04 มาก 

4. CON04 4.47 0.56 มาก 

รวม 4.22 0.90 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.10 ความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ดานการคงอยู พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.22, . .S D  = 0.90) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรไดรับคาตอบแทน 

และสวัสดิการที่เหมาะสม จากทางราชการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.47, . .S D  = 0.56) 

รองลงมา บุคลากรมีความปรารถนาที่จะทำงานอยูกับองคการจนเกษียณอายุราชการ มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.16, . .S D = 0.99) บุคลากรไมคิดลาออกจากการเปนบุคลากร กรมสงเสริมสหกรณ 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.15, . .S D  = 1.04) และบุคลากรไมคิดโอนยายไปหนวยงานอื่น 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.10, . .S D  = 1.03) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.11 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันในองคการของบุคลากร 

                  กรมสงเสรมิสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานบรรทัดฐาน 

NOR คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1. NOR01 4.22 0.79 มาก 

2. NOR02 4.40 0.70 มาก 

3. NOR03 4.33 0.77 มาก 

4. NOR04 4.39 0.59 มาก 

รวม 4.33 0.71 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.11 ความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ดานบรรทัดฐาน พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.33, . .S D =0.71) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรมีความภาคภูมิใจ 

ที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.40, . .S D  = 0.70) รองลงมา บุคลากร 

มีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.39, . .S D = 0.59) 

บุคลากรสามารถยอมรับเปาหมายและนโยบายตาง ๆ ขององคการได มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก   

( X = 4.33, . .S D = 0.77) และบุคลากรสามารถยอมรับคานิยมและวัฒนธรรมองคการได มีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับมาก ( X = 4.22, . .S D = 0.79) ตามลำดับ 

 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของความผูกพันในองคการของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดาน

บรรทัดฐาน พบวา ความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก เฉียง

เหนือ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดานจิตใจ รองลงมา ดาน

บรรทัดฐาน และดานการคงอยู ตามลำดับ 

 รายดาน พบวา 

  ดานจิตใจ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย พบวา บุคลากรเต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถและตั้งใจทำงานเพื่อประโยชน

ขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรสามารถอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาใน

การทำงานเพ่ือประโยชนขององคการ บุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับองคการ และบุคลากรมีความรูสึก

เปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ  

  ดานบรรทัดฐาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ มีคาเฉลี่ย
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อยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรมีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในขององคการ บุคลากร

สามารถยอมรับเปาหมายและนโยบายตางๆ ขององคการได และบุคลากรสามารถยอมรับคานิยมและ

วัฒนธรรมองคการได  

  ดานการคงอยู โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรไดรับคาตอบแทน และสวัสดิการที่เหมาะสม จากทางราชการ 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรมีความปรารถนาที่จะทำงานอยูกับองคการจนเกษียณ 

อายุราชการ บุคลากรไมคิดลาออกจากการเปนบุคลากร กรมสงเสริมสหกรณ และบุคลากรไมคิด

โอนยายไปหนวยงานอ่ืน  

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงานดานเวลา 

และดานคาใชจาย  

  1. ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวม ดังแสดงในตารางที่ 4.12  

 

ตารางที่ 4.12 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมของแตละดาน 

PER คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

QUA 4.44 0.39 มาก 

QUT 4.31 0.37 มาก 

TIM 4.43 0.45 มาก 

COS 4.36 0.42 มาก 

รวม 4.39 0.41 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.12 ระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของแตละดาน 

พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.39, . .S D = 0.41) เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 

คือ ดานคุณภาพงาน คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.44, . .S D  = 0.39) รองลงมา ดานเวลา คาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก ( X = 4.43, . .S D = 0.45) ดานคาใชจาย คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.36, 

. .S D  = 0.42) และดานปริมาณงาน คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.31, . .S D  = 0.37) ตามลำดับ 

 



103 

  2. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รายดาน ดังแสดงในตารางที่ 4.13-4.16 

 

ตารางที่ 4.13 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    กรมสงเสรมิสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานคุณภาพงาน 

QUA คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1. QUA01 4.45 0.58 มาก 

2. QUA02 4.46 0.56 มาก 

3. QUA03 4.42 0.61 มาก 

รวม 4.44 0.58 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.13 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ดานคุณภาพงาน พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.44, . .S D  = 0.58) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา ผลงานของบุคลากรสำเร็จ

ลุลวง อยางมีคุณภาพและเปนประโยชนตอองคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.46, . .S D =0.56) 

รองลงมา ผลงานของบุคลากรสำเร็จลุลวง ดวยความถูกตองและครบถวนสมบูรณ ตามตัวช้ีวัดความสำเร็จ

ของงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.45, . .S D  = 0.58) และบุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่

ไดรับมอบหมายโดยไมมีขอผิดพลาด หรือผิดพลาดนอยที่สุด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.42, 

. .S D  = 0.61) ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 4.14 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานปริมาณงาน 

QUT คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1. QUT01 4.29 0.68 มาก 

2. QUT02 4.41 0.57 มาก 

3. QUT03 4.23 0.75 มาก 

4. QUT04 4.33 0.69 มาก 

รวม 4.31 0.67 มาก 
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 จากตารางที่ 4.14 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ดานปริมาณงาน พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.31, . .S D =0.67) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถทำงานที่

ไดรับมอบหมายสำเร็จลุลวง เปนไปตามแผนงานและเปาหมายขององคการที่กำหนดไว มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมาก ( X = 4.41, . .S D  = 0.57) รองลงมา บุคลากรไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานอื่น ๆ 

นอกเหนือจากงานตามภารกิจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายในปริมาณที่เหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

( X = 4.33, . .S D  = 0.69) บุคลากรคิดวาปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชามีปริมาณ

เพียงพอเหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.29, . .S D  = 0.68) และบุคลากรสามารถวางแผน

และบริหารจัดการปริมาณงานที่ไดรับอยางเหมาะสม เพื่อความสำเร็จในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมาก ( X = 4.23, . .S D  = 0.75) ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 4.15 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    กรมสงเสรมิสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานเวลา 

TIM คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1. TIM01 4.50 0.59 มาก 

2. TIM02 4.49 0.54 มาก 

3. TIM03 4.47 0.60 มาก 

4. TIM04 4.26 0.61 มาก 

รวม 4.43 0.58 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.15 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานเวลา พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.43, . .S D  = 0.58) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถทำงาน

ตามที่ไดรับมอบหมายสำเร็จไดทันตามระยะเวลาที่กำหนด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.50, 

. .S D = 0.59) รองลงมา บุคลากรสามารถจัดลำดับความสำคัญของงานใหสอดคลองกับเวลาที่กำหนด

ไดอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.49, . .S D  = 0.54) บุคลากรมีการนำเทคโนโลยี

และเครื่องมือที่เหมาะสมมาใชในการทำงาน เพ่ือความสะดวกรวดเร็วและลดขั้นตอนการทำงานได 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.47, . .S D  = 0.60) และบุคลากรสามารถทำงานแลวเสร็จกอนกำหนด 

สงงานทุกครั้ง โดยไมมีขอผิดพลาด  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.26, . .S D = 0.61) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.16 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    กรมสงเสรมิสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำแนก ดานคาใชจาย 

COS คาเฉลี่ย . .S D  ระดับ 

1. COS01 4.40 0.65 มาก 

2. COS02 4.44 0.61 มาก 

3. COS03 4.27 0.74 มาก 

4. COS04 4.35 0.74 มาก 

รวม 4.36 0.68 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.16 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานคาใชจาย พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.36, . .S D =0.68) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรใชทรัพยากรของ

ทางราชการอยางคุมคา มีความเหมาะสมกับผลงาน และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมาก ( X = 4.44, . .S D =0.61) รองลงมา บุคลากรใชทรัพยากรดานคน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี 

ของทางราชการที่มีอยูอยางประหยัด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.40, . .S D =0.65) บุคลากรมี

การตรวจสอบอุปกรณสำนักงานและซอมแซมอุปกรณและเครื่องใชในการทำงานเปนประจำเพื่อชวย

ยืดอายุการใชงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.35, . .S D =0.74) และบุคลากรมีการลดขั้นตอน

การปฏิบัติงานที่มีความซ้ำซอน เพื่อลดตนทุนหรือคาใชจายในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

( X = 4.27, . .S D =0.74) ตามลำดับ 

 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน

ดานเวลา และดานคาใชจาย พบวา แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดานคุณภาพงาน 

รองลงมา ดานเวลา ดานคาใชจาย และดานปริมาณงาน ตามลำดับ 

 รายดาน พบวา 

  ดานคุณภาพงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับ 

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา ผลงานของบุคลากรสำเร็จลุลวง อยางมีคุณภาพและเปนประโยชน

ตอองคการ รองลงมา ผลงานของบุคลากรสำเร็จลุลวง ดวยความถูกตองและครบถวนสมบูรณ ตาม

ตัวชี้วัดความสำเร็จของงาน และบุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมีขอผิดพลาด 

หรือผิดพลาดนอยที่สุด  
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  ดานเวลา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถทำงานตามที่ไดรับมอบหมายสำเร็จไดทันตามระยะเวลาที่

กำหนด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรสามารถจัดลำดับความสำคัญของงานใหสอดคลอง

กับเวลาที่กำหนดไดอยางเหมาะสม บุคลากรมีการนำเทคโนโลยีและเครื่องมือที่เหมาะสมมาใชใน

การทำงาน เพื่อความสะดวกรวดเร็วและลดขั้นตอนการทำงานได และบุคลากรสามารถทำงานแลวเสร็จ

กอนกำหนดสงงานทุกครั้ง โดยไมมีขอผิดพลาด   

  ดานคาใชจาย โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรใชทรัพยากรของทางราชการอยางคุมคา มีความเหมาะสม

กับผลงาน และเกิดประโยชนสูงสดุตอองคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรใชทรัพยากร

ดานคน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ของทางราชการที่มีอยูอยางประหยัด บุคลากรมีการตรวจสอบอุปกรณ

สำนักงานและซอมแซมอุปกรณและเครื่องใชในการทำงานเปนประจำเพื่อชวยยืดอายุการใชงาน และ

บุคลากรมีการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่มีความซ้ำซอน เพ่ือลดตนทุนหรือคาใชจายในการปฏิบัติงาน  

  ดานปริมาณงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จลุลวง เปนไปตาม

แผนงานและเปาหมายขององคการที่กำหนดไว มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรไดรับ

มอบหมายใหปฏิบัติงานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานตามภารกิจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายในปริมาณที่เหมาะสม 

บุคลากรคิดวาปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชามีปริมาณเพียงพอเหมาะสม และบุคลากร 

สามารถวางแผนและบริหารจัดการปริมาณงานที่ไดรับอยางเหมาะสม เพ่ือความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  

 ตอนที่ 5 ความคิดเห็นเพิ่มเติมอ่ืน ๆ 

 บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือไดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม ดังน้ี 

การทำงานในปจจุบัน มีการบูรณาการกับหนวยงานอื่น ๆ คอยขางเยอะ และงานนโยบายของรัฐบาล

ก็เยอะ ทำใหงานที่เปนแกนแทของการแนะนำสงเสริมสหกรณขาดหายไปพอสมควร มีตัวชี้วัดและ

การรายงาน เกินความจำเปนในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชา และควรมีบุคลากร 

ที่เพียงพอกับปริมาณงาน สวนการเลื่อนตำแหนงในสายงาน ควรใชการสอบวัดผลและแสดงผลคะแนน 

แบบโปรงใส และจัดกิจกรรมสรางสมดุลชีวิตคนทำงาน เปนประจำทุกเดือน เพื่อใหทุกคนตระหนักถึง

สุขภาพของตนตอการทำงานดวย  

 ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร 

  1. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เมื่อพิจารณาความสัมพันธของแรงจูงใจในการทำงาน 

ที่มีตอคาตัวแปรตามทีละคู พบวา แรงจูงใจในการทำงานทุกตัวมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสำคัญที่ 0.05 

 

ตารางที่ 4.17 คา Pearson correlation : r ของตัวแปรทั้งหมดที่ใชในการศึกษา 

 X1 X2 X3 X4 X5 Y 

X1 1      

X2 .349** 1     

X3 .378** .499** 1    

X4 .467** .524** .500** 1   

X5 .135** .133** .116** .174** 1  

Y .550** .382** .390** .503** .202** 1 

หมายเหตุ. ** ระดับนัยสำคัญที่ 0.01 

   X1  แทน  ดานความสำเร็จของงาน 

   X2  แทน  ดานการยอมรับนับถือ 

   X3  แทน  ดานลักษณะงาน 

   X4  แทน  ดานความรับผิดชอบ 

   X5  แทน  ดานความกาวหนา 

   Y   แทน  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการศึกษา (ตารางที่ 4.17) พบวา ตัวแปรอิสระ

ที่ใชในการวิเคราะหไมมีความสัมพันธรวมกัน ซึ่ง Hair et al. (2010) อธิบายไววาความสัมพันธระหวาง 

ตัวแปรอิสระไมควรเกิน 0.80 ซึ่งถาเกิน 0.80 ใหสันนิษฐานวาอาจเกิดปญหาความสัมพันธรวมระหวาง 

ตัวแปรอิสระดวยกัน (Multicollinearity) ซึ่งจากการวิจัยนี้ พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปร 

ไมเกิน 0.80 จึงถือวาไมเกิดความสัมพันธรวมระหวางตัวแปรอิสระดวยกัน (Multicollinearity) เมื่อ

ตรวจสอบคา Tolerance อยูระหวาง 0.587–0.964 ซึ่งสูงกวาเกณฑขั้นต่ำที่ตองมากกวา 0.1 สวนคา 

VIF มีคาระหวาง 1.037–1.704 ซึ่งมีคานอยกวา 10 แสดงวาทุกตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันแตไม

กอใหเกิดปญหา (Multicollinearity) ดังนั้น จึงสามารถนำขอมูลมาวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis: MRA) เพ่ือทดสอบสมมติฐานได 
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 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis : MRA) วิธี Enter 

 

ตารางที่ 4.18  คาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

      กรมสงเสรมิสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

แรงจงูใจในการทำงาน 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

b SE Beta t Sig. 

คาคงที ่ 1.734 .258  6.733 .000 

ดานความสำเรจ็ของงาน (X1) .257 .036 .371 7.099 .000* 

ดานการยอมรับนับถือ (X2)  .045 .033 .076 1.355 .177 

ดานลักษณะงาน (X3)  .050 .033 .086 1.546 .123 

ดานความรับผิดชอบ (X4)   .149 .038 .231 3.930 .000* 

ดานความกาวหนา (X5)   .102 .051 .092 1.998 .047* 

คา  R2 = 0.402    Adjusted R2 = 0.391   F= 39.466   Sig. F = 0.000 

 B      แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   

 SE     แทน  Standard Error ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  

 Beta     แทน อิทธิพลของตัวแปรอิสระ ตอตัวแปรตาม 

 t      แทน คาสถิติ  

 Sig.     แทน  คา P-Value ของสถิติ t  

 R2     แทน ความมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระ  

 Adjusted R2 แทน คา R2 ที่ปรับแกแลว 

 F    แทน อัตราสวนของความแปรปรวน 

 Sig. F    แทน คา P-Value ของสถิติ F   

 *      แทน P-Value ≤ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.18 พบวา ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจในการทำงาน โดยมี

ตัวแปรอิสระ คือ แรงจูงใจในการทำงาน สวนตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดวยสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis : MRA) มีผลการวิเคราะห ดังน้ี 
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  สวนที่ 1 R2 = 0.402 ตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัวแปร สงผลตอตัวแปรตาม (ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) คิดเปนรอยละ 40.20 

  สวนที่ 2 F = 39.466, sig = 0.000 คาสถิติ F คา P-Value ของ F มีคานอยกวา 0.05 

แสดงใหเห็นวาโมเดลของสมการมีนัยสำคัญ มีตัวแปรอยางนอย 1 ตัวแปร ที่สงผลตอตัวแปรตามและ

สามารถสรางสมการเสนตรงได 

  สวนที่ 3 การสงผลของตัวแปรอิสระตอตัวแปรตาม ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ดานความสำเร็จของงาน (x1) Sig. = 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 แรงจูงใจในการ

ทำงาน ดานความสำเร็จของงาน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (b1) = 0.257 คิดเปนรอยละ 25.70 

   ดานความรับผิดชอบ (x4) Sig. = 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 แรงจูงใจในการทำงาน 

ดานความรับผิดชอบ สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ (b4) = 0.149 คิดเปนรอยละ 14.90 

   ดานความกาวหนา (x5) Sig. = 0.047 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 แรงจูงใจในการทำงาน 

ดานความกาวหนา สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ (b5) = 0.102 คิดเปนรอยละ 10.20 

  สวนที่ 4: การเขียนสมการเชิงเสน และการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

   สมการเชิงเสนตรง Y = a + b1 x1 + b2 x2 + b3 x3 + b4 x4 + b5 x5  

    Y  =  ตัวแปรตาม (ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

    a  =   คาคงที่ (จุดตัดแกน y ของเสนสมการ) = 1.734 

สรางเปนสมการในรูปแบบคะแนนดิบไดดังน้ี 

   Y = 1.734 + 0.257 X1 + 0.045 X2 + 0.050 X3 + 0.149 X4 + 0.102 X5  

จากสมการทางคณิตศาสตร สามารถเขียนเปนสมการเสนตรงในรูปแบบมาตรฐานไดดังน้ี 

   Y = 0.371 X1 + 0.231 X4 + 0.092 X5 

   Y (ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ) = 0.371 (ดานความสำเร็จของงาน(X1)) + 0.231 (ดานความรับผิดชอบ(X4)) + 0.092 

(ดานความกาวหนา(X5))  

   เมื่อ Adjusted R2 = 0.391 สามารถเขียนสมการเชิงเสน ในรูปคะแนนมาตรฐานได 

   ดังนี้ Y = 0.371 X1 + 0.231 X4 + 0.092 X5 สรุปไดวา แรงจูงใจในการทำงาน (1X) 

สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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(Y) คิดเปนรอยละ 39.10 เปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ขอ 1.3.1 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดก็

พบวา แรงจูงใจในการทำงาน ดานความสำเร็จของงาน(X1) มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คิดเปนรอยละ 37.10 

ดานความรับผิดชอบ(X4) มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คิดเปนรอยละ 23.10 และดานความกาวหนา(X5) มีความสัมพันธ 

เชิงบวกกับความเช่ือมั่นคิดเปนรอยละ 9.20 โดยมีระดับนัยสำคัญ 0.05 

  2. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพันในองคการกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ความสัมพันธระหวางความผูกพันในองคการกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เมื่อพิจารณาความสัมพันธของความผูกพันในองคการ 

ที่มีตอคาตัวแปรตามทีละคู พบวา ความผูกพันในองคการทุกตัวมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสำคัญที่ 

0.05 

 

ตารางที่ 4.19 คา Pearson correlation : r ของตัวแปรทั้งหมดที่ใชในการศึกษา 

 X6 X7 X8 Y 

X6 1 - - - 

X7 .578** 1 - - 

X8 .629** .543** 1 - 

Y .514** .348** .384** 1 

หมายเหตุ. ** ระดับนัยสำคัญที่ 0.01 

   X6  แทน  ดานจิตใจ 

   X7  แทน  ดานการคงอยู 

   X8  แทน  ดานบรรทัดฐาน 

   Y   แทน  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการศึกษา (ตารางที่ 4.19) พบวา ตัวแปร

อิสระที่ใชในการวิเคราะหไมมีความสัมพันธรวมกัน ซึ่ง Hair et al. (2010) อธิบายไววาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระไมควรเกิน 0.80 ซึ่งถาเกิน 0.80 ใหสันนิษฐานวาอาจเกิดปญหาความสัมพันธรวม

ระหวางตัวแปรอิสระดวยกัน (Multicollinearity) ซึ่งจากการวิจัยนี้ พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปร 

ไมเกิน 0.80 จึงถือวาไมเกิดความสัมพันธรวมระหวางตัวแปรอิสระดวยกัน (Multicollinearity) เมื่อ
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ตรวจสอบคา Tolerance อยูระหวาง 0.525–0.613 ซึ่งสูงกวาเกณฑขั้นต่ำที่ตองมากกวา 0.1 สวนคา 

VIF มีคาระหวาง 1.632–1.904 ซึ่งมีคานอยกวา 10 แสดงวาทุกตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันแตไม

กอใหเกิดปญหา (Multicollinearity) ดังนั้น จึงสามารถนำขอมูลมาวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis : MRA) เพ่ือทดสอบสมมติฐานได 

  ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันในองคการกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis : MRA) วิธี Enter 

 

ตารางที่ 4.20  คาอิทธิพลของความผูกพันในองคการกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

      กรมสงเสรมิสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความผูกพันในองคการ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

b SE Beta t Sig. 

คาคงที ่ 3.088 .154  20.009 .000 

ดานจิตใจ (X6) .219 .035 .430 6.284 .000* 

ดานการคงอยู (X7)  .021 .025 .053 .837 .403 

ดานบรรทัดฐาน (X8)  .060 .047 .085 1.280 .201 

คา  R2 = 0.272    Adjusted R2 = 0.265   F= 36.897   Sig. F = 0.000 

 B      แทน  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   

 SE     แทน  Standard Error ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  

 Beta     แทน  อิทธิพลของตัวแปรอิสระ ตอตัวแปรตาม 

 t      แทน คาสถิติ  

 Sig.     แทน  คา P-Value ของสถิติ t  

 R2     แทน ความมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระ  

 Adjusted R2 แทน คา R2 ที่ปรับแกแลว 

 F    แทน อัตราสวนของความแปรปรวน 

 Sig. F    แทน  คา P-Value ของสถิติ F   

 *      แทน P-Value ≤ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.18 พบวา ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณของความผูกพันในองคการ โดยมี

ตัวแปรอิสระ คือ ความผูกพันในองคการ สวนตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
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กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดวยสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis : MRA) มีผลการวิเคราะห ดังน้ี 

  สวนที่ 1 R2 = 0.272 ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปร สงผลตอตัวแปรตาม (ประสิทธิภาพ การ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)  คิดเปนรอยละ 27.20 

  สวนที่ 2 F = 36.897 ; sig = 0.000 คาสถิติ F คา P-Value ของ F มีคานอยกวา 0.05 

แสดงใหเห็นวาโมเดลของสมการมีนัยสำคัญ มีตัวแปรอยางนอย 1 ตัวแปร ที่สงผลตอตัวแปรตามและ

สามารถสรางสมการเสนตรงได 

  สวนที่ 3 การสงผลของตัวแปรอิสระตอตัวแปรตาม ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ดานจิตใจ (x6) Sig. = 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 ความผูกพันในองคการ ดานจิตใจ สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ           

(b6) = 0.219 คิดเปนรอยละ 21.90 

  สวนที่ 4 : การเขียนสมการเชิงเสน และการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

   สมการเชิงเสนตรง Y = a + b6 x6 + b7 x7 + b8 x8  

    Y  =  ตัวแปรตาม (ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

    a  =   คาคงที่ (จุดตัดแกน y ของเสนสมการ) = 3.088 

สรางเปนสมการในรูปแบบคะแนนดิบไดดังน้ี 

    Y = 2.587 + 0.219 X6 + 0.021 X7 + 0.060 X8  

  จากสมการทางคณิตศาสตร สามารถเขียนเปนสมการเสนตรงในรูปแบบมาตรฐานไดดังน้ี 

   Y = 0.430 X6   

   Y (ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ) = 0.430 (ดานจิตใจ(X6))  

   เมื่อ Adjusted R2 = 0.265 สามารถเขียนสมการเชิงเสน ในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังน้ี 

Y = 0.430 X6 สรุปไดวา ความผูกพันในองคการ 2X สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (Y) คิดเปนรอยละ 26.50 เปนไปตามสมมติฐานการวจิัย 

ขอ 1.3.2 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา ความผูกพันในองคการ ดานจิตใจ (X6) มีความสัมพันธ 

เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

คิดเปนรอยละ 43.00 โดยมีระดับนัยสำคัญ 0.05 



 
 

บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการ ที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูวิจัยขอนำเสนอสรุป 

อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังน้ี 

  5.1 สรุป 

  5.2 อภิปรายผล 

  5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุป 

 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการ ที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สรุปไดดังน้ี 

  5.1.1 การวิเคราะหขอมลูพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม  

  จากผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 187 คน มีอายุ ระหวาง 

31-40 ป มีสถานภาพ โสด ระดับการศึกษา ปริญญาตรี สวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมเกิน 6 ป 

อัตราเงินเดือนอยูระหวาง 20,001-30,000 บาท และสวนใหญเปนขาราชการ  

    5.1.1.1 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

    จากผลการวิจัย พบวา ระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความกาวหนา 

คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานความสำเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ 

และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานลักษณะงาน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน สรุปได ดังน้ี   

      1) ดานความสำเร็จของงาน พบวา ระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานความสำเร็จของงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถ 

ทำงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จตามตัวช้ีวัด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด รองลงมา บุคลากรสามารถ

ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานไดเสมอ เพื่อทำใหการทำงานมีประสิทธิภาพมากขึน้ บุคลากรสามารถแกไข
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ปญหาเฉพาะหนาที่กำหนดไดดีเมื่อเกิดขอผิดพลาด และบุคลากรรูสึกพอใจ และภูมิใจในงานที่ทำจน

ประสบความสำเร็จ 

      2) ดานการยอมรับนับถือ พบวา แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรม

สงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการยอมรับนับถือ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรไดรับความไววางใจ 

ในการทำงานจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากร

ไดรับความรวมมือในการทำงาน จากเพื่อนรวมงานอยูเสมอ บุคลากรไดรับการยอมรับในความสามารถ 

จากผูบังคับบัญชา และเมื่อทำงานสำเร็จบุคลากรมักไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาและ

เพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 

      3) ดานลักษณะงาน พบวา แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานลักษณะงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

เปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากร ไดรับมอบหมายหนาที่ความ

รับผิดชอบจากผูบังคับบัญชาอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรไดรับมอบหมาย

หนาที่ความรับผิดชอบจากผูบังคับบัญชาในปริมาณที่เหมาะสมกับตำแหนงที่ดำรงอยู งานที่ไดรับผิดชอบ 

จากผูบังคับบัญชามีปริมาณที่เหมาะสมกับตำแหนงงาน บุคลากรมีอิสระในการทำงาน สามารถตัดสินใจ 

เลือกแนวทางในการทำงานของตนเองได และงานที่บุคลากรรับผิดชอบมีความทาทาย และสงเสริมให

เกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค   

      4) ดานความรับผิดชอบ พบวา แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานความรับผิดชอบ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มความรูและความสามารถ จนงานสำเร็จลุลวง และบุคลากรมีวินัยในการปฏิบัติหนาที่

อยางสม่ำเสมอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด รองลงมา บุคลากรไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 

มอบหมายงานใหม ๆ ใหทำเสมอ และบุคลากรมีอำนาจในการตัดสินใจและอิสระในการทำงานของ

ตนเองอยางเต็มที่ โดยปราศจากการกำกับ ติดตาม และควบคุมการทำงานจากผูบังคับบัญชา 

      5) ดานความกาวหนา พบวา แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานความกาวหนา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา เมื่อบุคลากรทำงานที่ไดรับมอบหมาย

อยางเต็มที่จนงานสำเร็จลุลวงดวยดี มักไดรับการประเมินผลงานและการเลื่อนตำแหนงอยางเปนธรรม

อยูเสมอ และงานในหนาที่ที่ทำของบุคลากรมีโอกาสที่จะเลื่อนตำแหนงที่สูงขึ้น มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มากที่สุด รองลงมา บุคลากรมีความมุงมั่นในการทำงาน และพัฒนาตนเองเพื่อมุงหวังความเจริญกาวหนา 
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ในหนาที่การงาน และบุคลากรไดรับการสนับสนุนในการฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูและทักษะที่จำเปน

ในการทำงาน 

  5.1.2 ผลการวิเคราะหความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ  

  จากผลการวิจัย พบวา ระดับความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานจิตใจ คาเฉลี่ย 

สูงสุด รองลงมา ไดแก ดานบรรทัดฐาน และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานการคงอยู เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน สรุปได ดังน้ี   

    5.1.2.1 ดานจิตใจ พบวา ความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานจิตใจ โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรเต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถและ

ตั้งใจทำงานเพื่อประโยชนขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรสามารถอุทิศ

แรงกาย แรงใจ สติปญญาในการทำงานเพื่อประโยชนขององคการ บุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับองคการ 

และบุคลากรมีความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ 

    5.1.2.2 ดานการคงอยู พบวา ความผูกพันในองคการของบคุลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการคงอยู โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรไดรับคาตอบแทน และสวัสดิการที่เหมาะสม 

จากทางราชการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรมีความปรารถนาที่จะทำงานอยูกับองคการ 

จนเกษียณอายุราชการ บุคลากรไมคิดลาออกจากการเปนบุคลากร กรมสงเสริมสหกรณ และบุคลากร

ไมคิดโอนยายไปหนวยงานอ่ืน 

    5.1.2.3 ดานบรรทัดฐาน พบวา ความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานบรรทัดฐาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

เปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึง

ขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรมีความพึงพอใจในการบริหารงานภายใน

ขององคการ บุคลากรสามารถยอมรับเปาหมายและนโยบายตางๆ ขององคการได และบุคลากรสามารถ

ยอมรับคานิยมและวัฒนธรรมองคการได 

  5.1.3 บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือไดแสดงความคิดเห็น

เพิ่มเติม ดังนี้ การทำงานในปจจุบัน มีการบูรณาการกับหนวยงานอื่นๆ คอยขางเยอะ และงานนโยบายของ

รัฐบาลก็เยอะ ทำใหงานที่เปนแกนแทของการแนะนำสงเสริมสหกรณขาดหายไปพอสมควร มีตัวชี้วัด

และการรายงานเกินความจำเปนในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชาและควรมี

บุคลากรที่เพียงพอกับปริมาณงาน สวนการเลื่อนตำแหนงในสายงาน ควรใชการสอบวัดผลและแสดงผล
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คะแนนแบบโปรงใส และจัดกิจกรรมสรางสมดุลชีวิตคนทำงาน เปนประจำทุกเดือน เพื่อใหทุกคน

ตระหนักถึงสุขภาพของตนตอการทำงานดวย 

  5.1.4 ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ  

  จากผลการวิจัย พบวา ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานคุณภาพงาน 

คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานเวลา ดานคาใชจาย และดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานปริมาณ

งาน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน สรุปได ดังน้ี   

    5.1.4.1 ดานคุณภาพงาน พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานคุณภาพงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

เปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา ผลงานของบุคลากรสำเร็จลุลวง อยางมี

คุณภาพและเปนประโยชนตอองคการ รองลงมา ผลงานของบุคลากรสำเร็จลุลวง ดวยความถูกตอง

และครบถวนสมบูรณ ตามตัวช้ีวัดความสำเร็จของงาน และบุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

โดยไมมีขอผิดพลาด หรือผิดพลาดนอยที่สุด   

    5.1.4.2 ดานปริมาณงาน พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานปริมาณงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

เปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมาย 

สำเร็จลุลวง เปนไปตามแผนงานและเปาหมายขององคการที่กำหนดไว มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

รองลงมา บุคลากรไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานตามภารกิจหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายในปริมาณที่เหมาะสม บุคลากรคิดวาปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชามี

ปริมาณเพียงพอเหมาะสม และบุคลากรสามารถวางแผนและบริหารจัดการปริมาณงานที่ไดรับอยาง

เหมาะสม เพ่ือความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

    5.1.4.3 ดานเวลา พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานเวลา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรสามารถทำงานตามที่ไดรับมอบหมายสำเร็จ

ไดทันตามระยะเวลาที่กำหนด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมา บุคลากรสามารถจัดลำดับความสำคัญ

ของงานใหสอดคลองกับเวลาที่กำหนดไดอยางเหมาะสม บุคลากรมีการนำเทคโนโลยีและเครื่องมือที่

เหมาะสมมาใชในการทำงาน เพ่ือความสะดวกรวดเร็วและลดขั้นตอนการทำงานได และบุคลากรสามารถ

ทำงานแลวเสร็จกอนกำหนดสงงานทุกครั้ง โดยไมมีขอผิดพลาด   

    5.1.4.4 ดานคาใชจาย พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริม

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานคาใชจาย โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา



117 

เปนรายขอ โดยเรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา บุคลากรใชทรัพยากรของทางราชการ

อยางคุมคา มีความเหมาะสมกับผลงาน และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

รองลงมา บุคลากรใชทรัพยากรดานคน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ของทางราชการที่มีอยูอยางประหยัด 

บุคลากรมีการตรวจสอบอุปกรณสำนักงานและซอมแซมอุปกรณและเครื่องใชในการทำงานเปนประจำ

เพื่อชวยยืดอายุการใชงาน และบุคลากรมีการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่มีความซ้ำซอน เพื่อลดตนทุน

หรือคาใชจายในการปฏิบัติงาน 

  5.1.5 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  จากผลการวิจัย แรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา แรงจูงใจในการทำงาน (1X) สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (Y) คิดเปนรอยละ 39.10 

เปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ขอ 1.3.1 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดก็พบวา แรงจูงใจในการทำงาน 

ดานความสำเร็จของงาน (X1) มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม

สงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คิดเปนรอยละ 37.10 ดานความรับผิดชอบ (X4) มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ คิดเปนรอยละ 23.10 และดานความกาวหนา (X5) มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คิดเปนรอยละ 9.20 

โดยมีระดับนัยสำคัญ 0.05 อธิบายคาความผันแปรไดรอยละ 40.20 (R2 = .402) 

  5.1.5 ผลการวิเคราะหความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  จากผลการวิจัย ความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ความผูกพันในองคการ (2X) สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (Y) คิดเปนรอย

ละ 26.50 เปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ขอ 1.3.2 เมื่อพิจารณาในรายละเอียด ก็พบวา ความผูกพัน

ในองคการ ดานจิตใจ (X6) มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริม 

สหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คิดเปนรอยละ 43.00 โดยมีระดับนัยสำคัญ 0.05 อธิบายคา

ความผันแปรไดรอยละ 27.20 (R2 = .272) 
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5.2 อภิปรายผล 

   

 จากการศึกษาแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการ ที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูวิจัยสามารถนำมา

อภิปรายผลตามวัตถุประสงคการวิจัย ดังน้ี 

  5.2.1 ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลกระทบเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา แรงจูงใจในการทำงาน 

ดานความสำเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

กลาวคือ บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จตามตัวชี้วัดอยางเต็มความรูและความสามารถ 

และสามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานไดเสมอ เพื่อทำใหการทำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เมื่อเกิด

ขอผิดพลาดบุคลากรสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่กำหนดไดดี รูสึกพอใจ ภูมิใจในงานที่ทำ และไดรับ

ความไววางใจจากผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหม ๆ ใหทำเสมอ โดยมีอำนาจในการตัดสินใจ มีอิสระใน

การทำงานของตนเองอยางเต็มที่ ซึ่งปราศจากการกำกับ ติดตาม และควบคุมการทำงานจากผูบังคับบัญชา 

เมื่อบุคลากรทำงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่จนงานสำเร็จลุลวงดวยดี มักไดรับการประเมินผลงาน 

และการเลื่อนตำแหนงอยางเปนธรรมอยูเสมองานในหนาที่ที่ทำของบุคลากรมีโอกาสที่จะเลื่อนตำแหนง

ที่สูงขึ้น ทำใหมีความมุงมั่นในการทำงาน พัฒนาตนเองเพ่ือมุงหวังความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

และบุคลากรไดรับการสนับสนุนในการฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูและทักษะที่จำเปนในการทำงาน 

สอดคลองกับงานวิจัยของ มานะ ศรีวิชัย (2563) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพ 

การทำงานของเจาหนาที่อุทยานแหงชาติในจังหวัดสกลนคร พบวา ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสำเร็จ

ในการทำงาน ดานการมีสวนรวมรับผิดชอบในการทำงานและดานความกาวหนาในตำแหนงหนาที่ 

มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทำงานของเจาหนาที่อุทยานแหงชาติในจังหวัดสกลนคร อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดานความกาวหนาในตำแหนงหนาที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด เนื่องจาก บุคลากรรูสกึมี

กำลังใจในการทำงานใหกาวหนา มีความพอใจในความกาวหนาของตำแหนงการงานและการที่บุคลากรจะ

ไดเลื่อนตำแหนงขึ้นอยูกับความสามารถในการปฏิบัติงาน งานที่ทำเปนงานที่มีคุณประโยชนตอองคการ 

เปนงานที่ทาทายความสามารถ และทำใหทานรูสึกประสบความสำเร็จและภาคภูมิใจ สอดคลองกับ

งานวิจัยของ พัชรี พันธุแตงไทย (2564) ไดศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ พบวา ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน พบวา แรงจูงใจดานความสำเร็จของงาน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากบุคลากรมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
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ใหเสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จ สามารถแกไขปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้น จากการปฏิบัติงานได สอดคลอง

กับงานวิจัยของ ปภาอร งามสมชล (2564) แรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานปลัดกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม พบวา แรงจูงใจดานความกาวหนา และดาน

ความสำเร็จของงาน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงดิจิทัล

เพื่อเศรษฐกิจและสังคม เนื่องจาก บุคลากรมีโอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนตำแหนงไดตาม

ความสามารถ การไดรับการประเมิน การปรับเงินเดือน และโบนัสประจำปเปนไปอยางยุติธรรมและ

เหมาะสม และการไดรับการฝกอบรมเพ่ิมพูนความรูทำใหทำงานไดดีมากขึ้น การมีโอกาสในการแสดง

ความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน การไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ทำใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

สอดคลองกับงานวิจัยของ อทิติ เพงพิโรจ (2565)  ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสวนตำบล จังหวัดนราธิวาส พบวา ปจจัยจูงใจดานความสำเร็จในการทำงาน ดานความกาวหนา 

ในอาชีพ และดานความรับผิดชอบในการทำงาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และดานความรับผิดชอบในการทำงานสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจาก บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย สามารถปองกันและแกไขปญหาตาง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

จนบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานได สามารถรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายใหสำเร็จลุลวง ไมละ

ทิ้งงานใหเกิดความเสียหาย โดยมีขอบเขตของงานที่ชัดเจน เหมาะสมกับความรูความสามารถ ทำให

ไดรับการยอมรับนับถือหรือชื่นชม ทั้งจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา สงผลใหมีโอกาสกาวหนา

ในอาชีพ มีการเลือนขั้นเลื่อนตำแหนง หรือไดรับผิดชอบงานที่มีความสำคัญมากยิ่งขึ้น สะทอนใหเห็น

วาบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สงผลใหมีความตั้งใจทุมเทในการปฏิบัติงาน

อยางเต็มศักยภาพและสามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง ทำใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงสุด 

สอดคลองกับงานวิจัยของ จิรพงษ จันทรงาม, อินทรา พหลสิทธิวงศ (2565) ไดศึกษาศึกษาอิทธิพลดาน 

ความรู ในวิชาชีพบัญชีและศึกษาดานแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของ

ผูปฏิบัติงานดานการเงิน ในสังกัดสำนักงานศาลยุติธรรมประจำภาค 5 และภาค 6 พบวา ดานความสำเร็จ

ของงานคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ดานความกาวหนาในหนาที่ เมื่อทดสอบสมมติฐานพบวาความรู

ในวิชาบัญชีและแรงจูงใจในการทำงานมีผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของผูปฏิบัติงานดานการเงิน 

ในสังกัดสำนักงานศาลยุติธรรมประจำภาค 5 และภาค 6 ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 เน่ืองจาก บุคลากรมี

ความพอใจในความสำเร็จของงานสามารถทำงานไดเสร็จสิ้นกรอบเวลาที่กำหนด สามารถแกไขและ

ปองกันปญหาตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสำเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสำเร็จ 

ของงานนั้น ๆ รวมถึงสำนักงานศาลยุติธรรมใหความสำคัญในความกาวหนาในหนาที่การงานดวย

การมอบทุนการศึกษา สถาบันการศึกษาทั้งในและตางประเทศ จัดใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาความรู

อยางตอเน่ือง ใหโอกาสไดเลื่อนตำแหนงในระดับที่สูงขึ้นในสายงานที่ปฏิบัติ มีเกณฑการพิจารณาเลื่อน 



120 

ตำแหนงอยางเปนธรรม รวมทั้งไดความเปนธรรมในเรื่องการแตงต้ังโยกยายตำแหนง เพ่ือประโยชนทาง

ราชการและบุคลากร สอดคลองกับงานวิจัยของ อัศนีย ณ นาน, ศศิชา วงศไชย, ปริณดา ปนหลา (2566) 

ไดศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานอัยการภาค 5 

พบวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ สงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรในสำนักงาน

อัยการภาค 5 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เน่ืองจากงานที่บุคลากรปฏิบัติมีการกำหนดแผน

ความกาวหนาในการปฏิบัติที่ชัดเจน ทานมีโอกาสไดเลื่อนตำแหนงที่สูงขึ้น และบุคลากรมีโอกาสได

แสดงผลงานในนามขององคกร ดานความสำเร็จของงานภาพรวมอยู ในระดับมากที่สุดเรียงลำดับ 

ไดแก เมื่อบุคลากรทำงานสำเร็จ บุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจในงานนั้น สามารถทำงานที่ไดรับมอบหมาย

ใหแลวเสร็จตามเปาหมาย และทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ ธัญญารัตน สาริกา (2566) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานดานการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

พบวา ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานดานการเงิน

การคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยมีความสัมพันธระดับสูงในทิศทางเดียวกัน 

และเมื่อพิจารณาเปน รายดาน พบวา ปจจัยจูงใจทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของผูปฏิบัติงานดานการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยเรียงลำดับ

ความสัมพันธ คือ ดานความกาวหนาในงาน และดานความสำเร็จของงาน ตามลำดับ โดยปจจัยจูงใจ

กับประสิทธิภาพในการทำงานมีความสัมพันธอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เน่ืองจาก ลักษณะงาน 

ที่บุคลากรปฏิบัติมีความทาทาย ทำใหมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน มักหาวิธีในการปรับปรุง

และพัฒนางานที่ไดรับมอบหมายใหดีขึ้นกวาเดิมเสมอ มีความเปนอิสระในการแสดงความเห็นระหวาง

การปฏิบัติงาน ทานสามารถปฏิบัติงานไดสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนดไว ทานรูสึกภูมิใจกับความสำเร็จ 

ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจและแกไขปญหาเฉพาะหนาที่

เกิดขึ้นระหวางปฏิบัติงาน และบุคลากรไดรับการสนับสนุนใหมีความรูโดยการฝกอบรม และการพัฒนา 

ศักยภาพที่ตรงกับงานที่ปฏิบัติ องคกรมีหลักเกณฑในการเลื่อนตำแหนงที่ชัดเจนและยุติธรรม ไดรับ

ทุนการศึกษาเมื่อบุคลากรตองการมีคุณวุฒิที่สูงขึ้น สอดคลองกับงานวิจัยของ Adams (2007) ไดศึกษา 

แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในหนวยงานราชการในเขตเวสเทิรนเคปของแอฟริกาใต พบวา ความกาวหนา 

มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร ซึ่งแสดงใหเห็นวาบุคลากรที่มีแรงจูงใจและมี

ความพึงพอใจในการทำงานจะทำใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น สวนปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 

ดานการยอมรับนับถือ และดานลักษณะงาน ไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อาจเปนไปไดวา บุคลากรสวนใหญเปนขาราชการ

บรรจุใหม มีระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมเกิน 6 ป เมื่อเทียบระดับตำแหนง ในสายงาน เปนเพียงตำแหนงระดับ

ปฏิบัติการ ซึ่งตองปฏิบัติงานตามคำสั่งของผูบังคับบัญชา อาจไมมีอิสระในการทำงาน และไมสามารถ
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ตัดสินใจเลือกแนวทางในการทำงานของตนเองได บุคลากรกลุมน้ี จึงไมคาดหวังใหไดรับความไววางใจ

ในการทำงานและการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 

ดานการยอมรับนับถือ และดานลักษณะงาน จึงไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สอดคลองกับงานวิจัยของ อทิติ เพงพิโรจ (2565) ได

ศึกษา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล จังหวัดนราธิวาส พบวา 

สวนปจจัยจูงใจดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานไมสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล จังหวัดนราธิวาส และสอดคลองกับงานวิจัยของ Khanh Le 

(2021) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทำงานตลอดจนความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน

การทำงาน ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลกรกระทรวงมหาดไทยใน

นครโฮจิมินห ประเทศเวียดนาม พบวา การยอมรับและลักษณะงาน ไมมีนัยสำคัญทางสถิติ 

  5.2.1 ปจจัยความผูกพันในองคการที่สงผลกระทบเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ความผูกพันในองคการ ดานจิตใจ 

สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ บุคลากรเต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถและตั้งใจ

ทำงานเพื่อประโยชนขององคการ สามารถอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาในการทำงานเพื่อประโยชนของ

องคการ มีความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ สอดคลองกับงานวิจัยของ วนิดา 

วงควาลย (2565) ไดศึกษาความผูกพันในองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สำนักงานสหกรณจังหวัดยโสธร พบวา ความผูกพันดานจิตใจ มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสำนักงานสหกรณจังหวัดยโสธร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจาก ประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานจะดีหรือไมขึ้นอยูกับความผูกพันในองคการ วามีมากนอยเพียงใด อันประกอบดวย 

สภาวะจิตใจที่บุคคลยึดมั่นกับองคการ รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการและเขาไปมีสวนรวมกับ

องคการ รับรูความจำเปนที่บุคคลไมอาจละทิ้งองคการไป รวมทั้งมีจิตสำนึกที่จะอยูกับองคการเพราะ

เปนสิ่งที่เหมาะสมและควรที่จะทำ โดยพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคการอยางแทจริง 

จะมุงเนนความเต็มใจที่จะมีประสิทธิภาพในการทำงานและสามารถทำใหบรรลุเปาหมายขององคการดวย 

สอดคลองกับงานวิจัยของ AI-Esmael (2007) ไดศึกษาการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางความผูกพัน

ในองคการของภาครัฐ กับสาธารณชน และเอกชนในกาตาร  พบวา ความสัมพันธระหวางดานความผูกพัน 

ดานจิตใจ มีนัยสำคัญทางสถิติ สอดคลองกับงานวิจัยของ Bahri, Gani, Ramly  (2021) ความผูกพันใน

องคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการหนวยงานราชการเขตวาโจ พบวา ความผูกพัน 

ดานจิตใจ มีผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ผานความ

มุงมั่นมีผลเชิงบวกและมีนัยสำคัญตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ในรูปแบบพฤติกรรมที่

ซื่อสัตย กลาแสดงออก สามัคคี ไววางใจ และเห็นคุณคาในตนเองจากบุคลากรเปนสิ่งที่ดีและสนับสนุน
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การพัฒนา โดยผานความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ Alawi, 

Ghumiem (2022) ไดศึกษาผลกระทบของความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรจากบริบทภาครัฐในการพัฒนาประเทศ พบวา ความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีผลกระทบเชิงบวก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งบุคลากรมีความผูกพัน

ทางจิตใจอยางแรงกลาตอองคการหรือปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการ และมีผลกระทบตอการยอมรับ

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพและใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยู และพัฒนา

นวัตกรรม ทักษะสำหรับบุคลากรที่ชวยใหองคการประสบความสำเร็จ สวนปจจัยความผูกพันในองคการ ดาน

บรรทัดฐานและดานการคงอยู ไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อาจเปนไปไดวา อาชีพขาราชการ ไมวาจะสังกัดหนวยงานไหน ถือวาเปน

อาชีพที่มั่นคง มีเกียรติ และไดรับการยอมรับทางสังคม การยอมรับคานิยม วัฒนธรรม เปาหมาย และ

นโยบายตาง ๆ ขององคการ ถือเปนแนวทางปฏิบัติทั่วไปที่ถูกกำหนดไวในองคกกรหรือสังคม อาจไมมี

ผลโดยตรงตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สวนดานการคงอยูน้ันอาจไมสงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน 

ของบุคลากร เนื่องจาก ขาราชการบรรจุใหมจะเต็มไปดวยพลังและความมุงมั่น อาชีพขาราชการเปดโอกาส

และทางเลือกที่หลากหลายในการพัฒนาตัวเอง เชน การสอบแขงขันหรือผานการประเมินเพื่อขยับตำแหนง

ในสายงานที่สูงขึ้น ยายไปทำงานในหนวยงานที่มีลักษณะงานแตกตางกัน เพื่อพัฒนาความรอบรู

และความสามารถที่หลากหลาย ปจจัยความผูกพันในองคการ ดานบรรทัดฐานและดานการคงอยู จึงไม

สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

สอดคลองกับงานวิจัยของ AI-Esmael (2007) ไดศึกษาการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางความผูกพัน

ในองคการของภาครัฐ กับสาธารณชน และเอกชนในกาตาร พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรการคง

อยูกับองคการยังอยูในระดับต่ำ ซึ่งการเพิ่มความมุงมั่นของบุคลากรจะสงผลใหความตั้งใจในการลาออก

ลดลง ไดรับการยอมรับมากขึ้น และสามารถเปลี่ยนแปลงองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 

 จากการศึกษา แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

  5.3.1 ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช   

    5.3.1.1 จากผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็น 

แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมของ

แตละดาน อยูในระดับมาก โดยบุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบจากผูบังคับบัญชา
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อยางเหมาะสม สามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จตามตัวชี้วัด และไดรับความไววางใจในการทำงาน

จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยูเสมอ เมื่อสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความรู

และความสามารถจนงานสำเร็จลุลวงดวยดี มักไดรับการประเมินผลงานและการเลื่อนตำแหนงอยาง

เปนธรรมอยูเสมอ ดังนั้น ผูบริหารกรมสงเสริมสหกรณควรใหความสำคัญในการมอบหมายหนาที่

ความรับผิดชอบแกบุคลากรใหเหมาะสมกับตำแหนงงานและมีเกณฑและตัวชี้วัดที่ใชในการประเมิน

ควรสอดคลองกับลักษณะงานและความรับผิดชอบของบุคลากรแตละตำแหนง มีความโปรงใสใน

กระบวนการประเมิน อธิบายเกณฑ และกระบวนการประเมินใหพนักงานทราบอยางชัดเจนกอนทำ

การประเมิน แจงผลการประเมินใหพนักงานทราบและเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นหรือ

ซักถามเกี่ยวกับผลการประเมินเมื่อประเมินเสร็จ และใหคำแนะนำในการพัฒนาที่ชัดเจน ซึ่งการเนน

ไปที่การพัฒนาศักยภาพและปรับปรุงขอบกพรองการประเมินผลงานที่เปนธรรมจะชวยสรางความเชื่อมั่น

ในองคการ สงเสริมบรรยากาศการทำงานที่โปรงใส และสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพัฒนาตนเองอยาง

ตอเน่ือง ชวยสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและสรางความเปนธรรมภายในองคการ 

    5.3.1.2 จากผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็น 

ความผูกพันในองคการของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมของ

แตละดาน อยูในระดับมาก โดยบุคลากรเต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถและตั้งใจทำงานเพ่ือ

ประโยชนขององคการ ไดรับคาตอบแทน และสวัสดิการที่เหมาะสมจากทางราชการ และมีความภาคภูมิใจ 

ที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ ดังนั้น ผลตอบและสวัสดิการที่บุคลากรไดรับจึงเปนสิ่งที่ทำใหบุคลากร

เห็นวาการทำงานราชการคุมคา โดยเฉพาะเมื่อเทียบกับความมั่นคงและสิทธิประโยชนที่ไดรับตลอดชีวิต 

จึงทำใหบุคลากรเต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถและต้ังใจทำงาน เพ่ือประโยชนขององคการ 

ผูบริหารกรมสงเสริมสหกรณควรใหการสนับสนุนดานความเปนอยูและ การดูแลสวัสดิการที่เหมาะสม

แกบุคลากร เชน สวัสดิการดานสุขภาพ การพักผอน หรือความยืดหยุนในการทำงาน สรางสภาพแวดลอม 

การทำงานที่ปลอดภัยและสงเสริมสมดุลชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว 

    5.3.1.3 จากผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็น 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมของ

แตละดาน อยูในระดับมาก โดยบุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จลุลวง ไดทันตามระยะเวลาที่

กำหนด เปนไปตามแผนงานและเปาหมายขององคการที่กำหนดไว อยางมีคุณภาพและเปนประโยชนตอ

องคการ และใชทรัพยากรของทางราชการอยางคุมคา มีความเหมาะสมกับผลงาน และเกิดประโยชน

สูงสุดตอองคการ ซึ่งเปนเรื่องที่องคการคาดหวังตอบุคลากรในองคการ โดยเนนไปที่การปฏิบัติงานให

สำเร็จลุลวงภายใตเกณฑมาตรฐานตาง ๆ ซึ่งจะชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้น ผูบริหารกรมสงเสริมสหกรณ ควรมีการติดตามความคืบหนาของงานอยางสม่ำเสมอ เพื่อตรวจสอบ 

วาการทำงานเปนไปตามแผนและสามารถปรับปรุงการดำเนินงานไดทันทวงที สงเสริมการเรียนรูและ



124 

พัฒนาทักษะใหกับบุคลากรเพื่อใหมีความสามารถในการทำงานอยางมีประสิทธิภาพและสามารถปรับตัว

ไดกับการเปลี่ยนแปลง สรางบรรยากาศการทำงานที่สงเสริมใหบุคลากรมีความรับผิดชอบและรูสึก

เปนสวนหน่ึงขององคการ จะชวยเพ่ิมแรงจูงใจในการทำงานใหสำเร็จ สงเสริมใหบุคลากรใชทรัพยากร

ที่องคกรจัดหาให (เชน เวลา งบประมาณ เครื่องมือ และบุคลากร) อยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน

สูงสุด ไมใหเกิดการสูญเสียหรือใชทรัพยากรโดยไมจำเปน ซึ่งการทำงานที่มีคุณภาพและการใชทรัพยากร

อยางคุมคาจะเปนกุญแจสำคัญที่ชวยใหองคการสามารถกาวไปสูความสำเร็จและบรรลุเปาหมายที่

กำหนดไวอยางยั่งยืน 

    5.3.1.4 จากผลการศึกษาดานขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา บุคลากร

กรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือสวนใหญ มีอายุ ระหวาง 31-40 ป มีสถานภาพ โสด 

มีระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมเกิน 6 ป และสวนใหญเปนขาราชการ จะเห็นไดวาบุคลากรสวนใหญ คือ 

ขาราชการบรรจุใหม เปนวัยที่เต็มไปดวยดวยพลัง ความมุงมั่น โอกาสและทางเลือกที่หลากหลายใน

การพัฒนาตัวเอง เชน การสอบแขงขันหรือผานการประเมินเพื่อขยับตำแหนงในสายงานที่สูงขึ้น 

ยายไปทำงานในหนวยงานที่มีลักษณะงานแตกตางกัน เพื่อพัฒนาความรอบรูและความสามารถที่

หลากหลาย โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณปจจุบันที่เทคโนโลยีสารสนเทศถูกนำมาใชในระบบงาน

ราชการมากขึ้น หนวยงานราชการจำเปนตองมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ขาราชการรุนใหมเปนกลุมบุคลากรที่มีศักยภาพสูงในการนำ เทคโนโลยี มาประยุกตใชในงานราชการ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน เพื่อสรางความทันสมัย และตอบสนองความตองการของประชาชน

ในยุคดิจิทัล เพื่อรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพและลดปญหาการขาดแคลนบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ผูบังคับบัญชาควรเปนผูนำที่สนับสนุน ใหคำปรึกษา และสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการรุนใหม 

มีกิจกรรมเพื่อสรางความผูกพันระหวางขาราชการรุนใหมและรุนพี่ มีชองทางใหขาราชการรุนใหม

แสดงความคิดเห็น หรือรองเรียน และแสดงใหเห็นวาปญหาของพวกเขาไดรับการแกไข และมอบหมาย 

งานที่เหมาะสมกับความสามารถ โดยเปนงานที่บุคลากรเห็นวาสรางประโยชนตอองคการและสังคม 

ซึ่งการดูแลและสรางสภาพแวดลอมที่เหมาะสมสามารถชวยลดอัตราการลาออกของบุคลากร 

  5.3.2 ขอจำกัดในการศึกษาวิจัย 

  แมวาขอคนพบจะกอใหเกิดประโยชนหลายประการ แตในงานวิจัยนี้ยังมีขอจำกัดเกิดขึ้น

เชนเดียวกับงานวิจัยอ่ืน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

    5.3.2.1 ความคลาดเคลื่อนที่เกิดขึ้นเองในการวิจัย โดยผูวิจัยไมสามารถควบคุม

หลีกเลี่ยงได และสิ่งน้ันมีอิทธิพลตอขอมูลและการวิเคราะหขอมูลทำใหการวิจัยไดผลไมสมบูรณ 

    5.3.2.2 ระยะเวลาในการศึกษาวิจัยที่สั้น ทำใหผลการวิจัยที่ไดอาจไมครอบคลุมบุคลากร 

กรมสงเสริมสหกรณทุกจังหวัด 
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    5.3.2.3 การวัดคาตัวแปรในงานวิจัยนี้ ผูตอบแบบสอบถามจะตอบคำถามตามการรบัรู 

สิ่งนั้นตามความเห็นของตนเอง จึงอาจมีขอสงสัยในประเด็นความนาเชื่อถือของคำตอบ แตอยางไรก็

ตาม การวัดคาตัวแปรจะถูกนำไปใชดวยเหตุที่วา สามารถนำไปวัดไดสอดคลองกับบริบทที่สนใจได

อยางกวางขวาง 

  5.3.3 ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป   

    5.3.3.1 งานวิจัยครั้งน้ีเปนการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามเทานั้น ในการศึกษา

ครั้งตอไปอาจมีการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ (Interview) 

เพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลในเชิงลึกมากขึ้น 

    5.3.3.2 งานวิจัยครั้งนี้ทำการศึกษากับประชากร ไดแก บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งประกอบดวย บุคลากรสำนักงานสหกรณจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ทั้งหมด 20 จังหวัด เทานั้น ในการวิจัยครั้งตอไปอาจทำการศึกษากับประชากรกลุมอื่นเพิ่มเติม เชน 

ในระดับสวนกลาง สวนภูมิภาค ของกรมสงเสริมสหกรณหรือเปรียบเทียบกับองคการอื่น เพื่อนำผล

การศึกษาไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตอไป 

    5.3.3.3 สำหรับงานวิจัยครั้งตอไป ผูวิจัยอาจศึกษาปจจัยอื่น ๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสหกรณจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เชน ขวัญและ

กำลังใจ ความพึงพอใจการทำงาน การสื่อสารในองคการ สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสำนักงานสหกรณจังหวัด ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนตน  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง : แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

                   ของบคุลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

คำชี้แจง 

 1. การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และศึกษาความผูกพันในองคการที่สงผล 

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 2. ผูตอบแบบสอบถามเปนบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ประกอบดวย ขาราชการ ลูกจางประจำ 

และพนักงานราชการ ที่ปฏิบัติงานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 20 จังหวัด ไดแก หนองคาย 

บึงกาฬ เลย อุดรธานี หนองบัวลำภู นครพนม มุกดาหาร สกลนคร รอยเอ็ด ขอนแกน มหาสารคาม 

กาฬสินธุ อำนาจเจริญ ศรีสะเกษ ยโสธร อุบลราชธานี สุรินทร นครราชสีมา บุรีรัมย และชัยภูมิ 

 3. แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวนดังน้ี 

สวนที่ 1 ขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

สวนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ 

สวนที่ 4 คำถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สวนที่ 5  ความคิดเห็นที่เสนอแนะ 

 

 

 

 

 

นางสาวสุภาภรณ  สารธิ 

นักศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง :  แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพนัในองคการทีส่งผลตอประสทิธภิาพ 

การปฏิบัติงาน ของบคุลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง  ทำเครื่องหมาย √ ที่ตรงกับขอมูลมากที่สุด 

1.  เพศ               

� ชาย   � หญิง  

2.  อายุ     

� ไมเกิน 30 ป � 31-40 ป  

� 41-50 ป     � มากกวา 50 ป 

3.  สถานภาพ   

� โสด     � สมรส/อยูดวยกัน    � หยาราง/หมาย 

4.  ระดับการศึกษา   

� ต่ำกวาปริญญาตรี   � ปริญญาตรี    � สูงกวาปริญญาตรี         

5.  ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

�  ไมเกิน 6 ป    � 6 - 10 ป � 11 - 15 ป 

�  16 - 20 ป  � มากกวา 20 ป 

6. อัตราเงินเดือน  

� ไมเกิน 20,000 บาท             � 20,001 - 30,000 บาท 

� 30,001 - 40,000 บาท   � 40,001 - 50,000 บาท 

� 50,001 บาทขึ้นไป    

7. ระดับงาน 

� ขาราชการ   � ลูกจางประจำ   � พนักงานราชการ   

สวนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

คำชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย √ ลงในชองทายขอความที่ตรงกับความเปนจริงหรือความคิดเห็นของทาน

เพียงชองใดชองหน่ึง โดยใหคะแนนจาก 1 ถึง 5  

 โดยที่   5 = เห็นดวยมากที่สุด 

4 = เห็นดวยมาก 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

2 = เห็นดวยนอย 

1 = เห็นดวยนอยที่สุด 
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รายการขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

แรงจูงใจในการทำงาน 

ดานความสำเร็จของงาน 

1. บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายสำเรจ็ตามตัวช้ีวัด      

2. บุคลากรสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่กำหนดไดดี 

เมื่อเกิดขอผิดพลาด 

     

3. บุคลากรสามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานไดเสมอ               

เพ่ือทำใหการทำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

4. บุคลากรรูสึกพอใจ และภูมิใจในงานที่ทำจนประสบความสำเร็จ      

ดานการยอมรับนับถือ 

5. บุคลากรไดรบัการยอมรบัในความสามารถจากผูบังคับบัญชา      

6. เมื่อทำงานสำเร็จบุคลากรมักไดรับการยกยองชมเชย            

จากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 

     

7. บุคลากรไดรบัความรวมมือในการทำงาน จากเพ่ือนรวมงาน 

อยูเสมอ 

     

8. บุคลากรไดรบัความไววางใจในการทำงานจากผูบังคบับัญชา 

และเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 

     

ดานลักษณะงาน      

9. บุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบจาก

ผูบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

     

10. บุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบจาก

ผูบังคับบัญชาในปริมาณที่เหมาะสมกับตำแหนงที่ 

ดำรงอยู งานที่ไดรับผิดชอบจากผูบังคับบัญชามีปริมาณที่

เหมาะสมกับตำแหนงงาน 

     

11. บุคลากรมอิีสระในการทำงาน สามารถตัดสินใจเลือก

แนวทางในการทำงานของตนเองได 

     

12. งานที่บุคลากรรับผิดชอบมีความทาทาย และสงเสริมให

เกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค 
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รายการขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

13. บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมาย                      

อยางเต็มความรูและความสามารถ จนงานสำเร็จลุลวง 

     

14. บุคลากรมวิีนัยในการปฏิบัติหนาที่อยางสม่ำเสมอ      

15. บุคลากรไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชามอบหมาย

งานใหมๆ ใหทำเสมอ 

     

16. บุคลากรมอีำนาจในการตัดสินใจและอิสระในการทำงาน

ของตนเองอยางเต็มที่ โดยปราศจาก การกำกับ ติดตาม และ

ควบคุมการทำงาน จากผูบังคับบัญชา 

     

ดานความกาวหนา      

17. บุคลากรไดรับการสนับสนุนในการฝกอบรม เพ่ือพัฒนา

ความรูและทักษะที่จำเปนในการทำงาน 

     

18. เมื่อบุคลากรทำงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่                    

จนงานสำเร็จลุลวงดวยดี มักไดรับการประเมินผลงานและการ

เลื่อนตำแหนงอยางเปนธรรมอยูเสมอ 

     

19. บุคลากรมคีวามมุงมั่นในการทำงาน และพัฒนาตนเองเพ่ือ

มุงหวังความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

20. งานในหนาที่ที่ทำของบุคลากรมีโอกาสที่จะเลื่อนตำแหนง

ที่สูงขึ้น 
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สวนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ 

คำชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย √ ลงในชองทายขอความที่ตรงกับความเปนจริงหรือความคิดเห็นของทาน

เพียงชองใดชองหน่ึง โดยใหคะแนนจาก 1 ถึง 5  

 โดยที่   5 = เห็นดวยมากที่สุด 

4 = เห็นดวยมาก 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

2 = เห็นดวยนอย 

1 = เห็นดวยนอยที่สุด 

รายการขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ความผูกพันในองคการ 

ดานจิตใจ 

21. บุคลากรมคีวามรูสึกผูกพันกับองคการ      

22. บุคลากรมคีวามรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ      

23. บุคลากรเต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถและต้ังใจ

ทำงานเพ่ือประโยชนขององคการ 

     

24. บุคลากรสามารถอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญา ในการทำงาน 

เพ่ือประโยชนขององคการ 

     

ดานการคงอยู 

25. บุคลากรมคีวามปรารถนาที่จะทำงานอยู กับองคการ  

จนเกษียณอายุราชการ 

     

26. บุคลากรไมคิดโอนยายไปหนวยงานอ่ืน      

27. บุคลากรไมคิดลาออกจากการเปนบุคลากร 

กรมสงเสริมสหกรณ 

     

28. บุคลากรไดรับคาตอบแทน และสวัสดิการที่เหมาะสม  

จากทางราชการ 

     

ดานบรรทัดฐาน      

29. บุคลากรสามารถยอมรับคานิยมและวัฒนธรรมองคการได      

30. บุคลากรมคีวามภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคการ      
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รายการขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

31. บุคลากรสามารถยอมรับเปาหมายและนโยบายตางๆ  

ขององคการได 

     

32. บุคลากรมคีวามพึงพอใจในการบริหารงานภายในของ

องคการ 

     

 

สวนที่ 4 คำถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

คำชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย √ ลงในชองทายขอความที่ตรงกับความเปนจริงหรือความคิดเห็น 

    ของทานเพียงชองใดชองหน่ึง โดยใหคะแนนจาก 1 ถึง 5  

 โดยที่   5 = เห็นดวยมากที่สุด 

4 = เห็นดวยมาก 

3 = เห็นดวยปานกลาง 

2 = เห็นดวยนอย 

1 = เห็นดวยนอยที่สุด 

 

รายการขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

                  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ดานคุณภาพงาน 

33. ผลงานของบุคลากรสำเร็จลุลวง ดวยความถูกตองและ

ครบถวนสมบูรณ ตามตัวช้ีวัดความสำเร็จของงาน 

     

34. ผลงานของบุคลากรสำเร็จลุลวง อยางมีคุณภาพและ              

เปนประโยชนตอองคการ 

     

35. บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมี

ขอผิดพลาด หรือผิดพลาดนอยที่สุด 

     

ดานปริมาณงาน 

36. บุคลากรคดิวาปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย                       

จากผูบังคับบัญชามีปริมาณเพียงพอเหมาะสม 
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รายการขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

37. บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมายสำเร็จลุลวง 

เปนไปตามแผนงานและเปาหมายขององคการที่กำหนดไว 

     

38. บุคลากรสามารถวางแผนและบริหารจดัการปริมาณงานที่

ไดรับอยางเหมาะสม เพ่ือความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

     

39. บุคลากรไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานอ่ืนๆ นอกเหนือจาก

งานตามภารกิจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายในปริมาณที่เหมาะสม 

     

ดานเวลา      

40. บุคลากรสามารถทำงานตามที่ไดรับมอบหมายสำเร็จไดทัน

ตามระยะเวลาที่กำหนด 

     

41. บุคลากรสามารถจัดลำดับความสำคัญของงานให

สอดคลองกับเวลาที่กำหนดไดอยางเหมาะสม 

     

42. บุคลากรมกีารนำเทคโนโลยีและเครื่องมือที่เหมาะสม         

มาใชในการทำงาน เพ่ือความสะดวกรวดเร็วและลดขั้นตอน

การทำงานได 

     

43. บุคลากรสามารถทำงานแลวเสร็จกอนกำหนดสงงาน          

ทุกครั้ง โดยไมมีขอผิดพลาด 

     

ดานคาใชจาย      

44. บุคลากรใชทรัพยากรดานคน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี              

ของทางราชการที่มีอยูอยางประหยัด 

     

45. บุคลากรใชทรัพยากรของทางราชการอยางคุมคา                  

มีความเหมาะสมกับผลงาน และเกิดประโยชนสูงสุด                 

ตอองคการ 

     

46. บุคลากรมกีารลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่มีความซ้ำซอน 

เพ่ือลดตนทุนหรือคาใชจายในการปฏิบัติงาน 

     

47. บุคลากรมกีารตรวจสอบอุปกรณสำนักงานและซอมแซม

อุปกรณและเครื่องใชในการทำงานเปนประจำ เพ่ือชวย                  

ยืดอายุการใชงาน 
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สวนที่ 5 ความคิดเห็นที่เสนอแนะ 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 

 

ขอบพระคณุทีใ่หความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้อยางดียิ่ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

 

คา IOC และคาอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 
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ผลการวิเคราะหการหาคาดัชนีความสอดคลองของวัตถุประสงค (คา IOC) ของผูเชีย่วชาญ 

ชื่อเรื่อง : แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

แบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญดังรายนาม

ตอไปน้ี          

 1. อาจารย ดร.ณฐภศา เดชานุเบกษา วุฒิการศึกษา บธ.ด.กลุมวิชาการเงิน ตำแหนง อาจารย

ประจำอาจารยประจำหลักสตูร บธ.บ.ธุรกิจดิจิทัล สถานที่ทำงาน คณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม เปนผูเช่ียวชาญดานแนวคิดทฤษฎีการบริหารจัดการ  

 2. อาจารย ดร.ธารีรัตน ขูลีลัง วุฒิการศึกษา ปร.ด. การจัดการ ตำแหนง อาจารยประจำอาจารยประจำ

หลักสูตร บธ.บ.ธุรกิจดิจิทัล สถานที่ทำงาน คณะวิทยาการมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เปนผูเช่ียวชาญ

ดานสถิติการวิจัย  

 3. นางศุภกาย เล็กศรัณยพงษ วุฒิการศึกษา บธ.ด. (บริหารธุรกิจ) ตำแหนง ผูอำนวยการกลุม

สงเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ สำนักงานสหกรณจังหวัดมหาสารคาม เปนผูเช่ียวชาญดานสารสนเทศ 

เพ่ือตรวจสอบการใชภาษาและลักษณะการใชคำตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content Validity) 

และภาษาวาขอคำถามถูกตองครอบคลุมเน้ือหาและวัตถุประสงคของงานวิจัย 

 เพ่ือตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content Validity) และภาษาวาขอคำถามถกูตองครอบคลมุ 

เน้ือหาและวัตถุประสงคของงานวิจัย ตัดคำถามที่ไมเก่ียวของไมตรงประเด็นออก และหาคาดัชนี

ความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ใหไดคา IOC > 0.67  

คำชี้แจงเก่ียวกับการตรวจสอบความสอดคลองของขอคำถามกับนิยามของตัวแปร 

 1. การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และศกึษาความผูกพัน

ในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสรมิสหกรณในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ  

 2. ผูตอบแบบสอบถามเปนบุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ ประกอบดวย ขาราชการ ลกูจางประจำ 

และพนักงานราชการ ที่ปฏิบัติงานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 20 จังหวัด ไดแก หนองคาย 

บึงกาฬ เลย อุดรธานี หนองบัวลำภู นครพนม มุกดาหาร สกลนคร รอยเอ็ด ขอนแกน มหาสารคาม 

กาฬสินธุ อำนาจเจริญ ศรสีะเกษ ยโสธร อุบลราชธานี สุรินทร นครราชสีมา บุรีรัมย และชัยภูมิ 

 3. แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวนดังน้ี 

สวนที่ 1 ขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

สวนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ 
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สวนที่ 4 คำถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สวนที่ 5  ความคิดเห็นที่เสนอแนะ 

 จากการตรวจสอบความถูกตองของเครื่องมือการวิจัยดานเน้ือหา ภาษา และวัตถุประสงคของ

งานวิจัยมีดังน้ี 

 ผลการพิจารณาความสอดคลองของขอคำถามกับนิยามศัพท (Index of Item Objective 

Congruence: IOC)  ของผูเช่ียวชาญของแบบสอบถามการวิจยัเรื่อง  แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพัน 

ในองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสรมิสหกรณ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

สวนที่ 1 ขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอ 
รายการ ผูเช่ียวชาญ 

คา IOC ผลการประเมนิ 
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 1 2 3 

 เพศ         

         � ชาย   � หญิง 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

 อายุ     

   � ไมเกิน 30 ป   � 31-40 ป  

   � 41-50 ป       � มากกวา 50 ป 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

 สถานภาพ   

          � โสด    

          � สมรส/อยูดวยกัน    

          � หยาราง/หมาย 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

 ระดับการศึกษา   

� ต่ำกวาปริญญาตรี    

� ปรญิญาตร ี       

          � สูงกวาปริญญาตรี         

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

 5.  ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

�  ไมเกิน 6 ป    

�  6 - 10 ป 

�  11 - 15 ป     

�  16 - 20 ป 

�  มากกวา 20 ป 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 
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สวนที่ 1 ขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (ตอ) 

ขอ รายการ ผูเช่ียวชาญ คา IOC ผลการประเมนิ 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 1 2 3 

 6. อัตราเงินเดือน  

� ไมเกิน 20,000 บาท     

� 20,001 - 30,000 บาท 

� 30,001 - 40,000 บาท            

� 40,001 - 50,000 บาท 

� 50,001 บาทขึ้นไป    

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

 7. ระดับงาน 

� ขาราชการ   

� ลูกจางประจำ       

� พนักงานราชการ   

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

 

 

สวนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

ขอ 
รายการ ผูเช่ียวชาญ 

คา IOC ผลการประเมนิ 
แรงจูงใจในการทำงาน 1 2 3 

1 บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมาย

สำเร็จตามตัวช้ีวัด 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

2 บุคลากรสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่

กำหนดไดดีเมื่อเกิดขอผิดพลาด 

1 0 1 0.67 มีความสอดคลอง 

3 บุคลากรสามารถปรับปรุงวิธีการ

ปฏิบัติงานไดเสมอ เพ่ือทำใหการทำงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

4 บุคลากรรูสึกพอใจ และภูมิใจในงานที่ทำ

จนประสบความสำเร็จ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

5 บุคลากรไดรับการยอมรับในความสามารถ

จากผูบังคับบัญชา 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 
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ขอ 
รายการ ผูเช่ียวชาญ 

คา IOC ผลการประเมนิ 
แรงจูงใจในการทำงาน 1 2 3 

6 เมื่อทำงานสำเร็จบุคลากรมักไดรับการยก

ยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงานอยูเสมอ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

7 บุคลากรไดรับความรวมมือในการทำงาน 

จากเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

8 บุคลากรไดรับความไววางใจในการทำงาน

จากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานอยู

เสมอ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

9 บุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่ความ

รับผิดชอบจากผูบังคับบัญชาอยาง

เหมาะสม 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

10 บุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่ความ

รับผิดชอบจากผูบังคับบัญชาในปริมาณที่

เหมาะสมกับตำแหนงที่ดำรงอยู งานที่ได

รับผิดชอบจากผูบังคับบัญชามีปริมาณที่

เหมาะสมกับตำแหนงงาน 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

11 บุคลากรมีอิสระในการทำงาน สามารถ

ตัดสินใจเลือกแนวทางในการทำงานของ

ตนเองได 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

12 งานที่บุคลากรรับผิดชอบมีความทาทาย 

และสงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

13 บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมาย

อยางเต็มความรูและความสามารถ จนงาน

สำเร็จลุลวง 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

14 บุคลากรมีวินัยในการปฏิบัติหนาที่อยาง

สม่ำเสมอ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 
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สวนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน (ตอ) 

ขอ รายการ ผูเช่ียวชาญ คา IOC ผลการประเมนิ 

แรงจูงใจในการทำงาน 1 2 3 

15 บุคลากรไดรับความไววางใจจาก

ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหม ๆ  

ใหทำเสมอ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

16 บุคลากรมีอำนาจในการตัดสินใจและ

อิสระในการทำงานของตนเองอยางเต็มที่ 

โดยปราศจากการกำกับ ติดตาม และ

ควบคุมการทำงาน จากผูบังคับบัญชา 

1 0 1 0.67 มีความสอดคลอง 

17 บุคลากรไดรับการสนับสนุนในการ

ฝกอบรม เพ่ือพัฒนาความรูและทักษะที่

จำเปนในการทำงาน 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

18 เมื่อบุคลากรทำงานที่ไดรับมอบหมาย

อยางเต็มที่  

     

19 จนงานสำเร็จลุลวงดวยดี มักไดรับการ

ประเมินผลงานและการเลื่อนตำแหนง

อยางเปนธรรมอยูเสมอ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

20 บุคลากรมีความมุงมั่นในการทำงาน   และ

พัฒนาตนเองเพ่ือมุงหวังความ

เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

21 บุคลากรมีความรูสึกผูกพันกบัองคการ 1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

22 บุคลากรมีความรูสึกเปนอันหน่ึงอัน

เดียวกันกับองคการ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

23 บุคลากรเต็มใจที่จะทุมเทความรู

ความสามารถและต้ังใจทำงานเพ่ือ

ประโยชนขององคการ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

24 บุคลากรสามารถอุทิศแรงกาย แรงใจ 

สติปญญาในการทำงานเพ่ือประโยชนของ

องคการ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 
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สวนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับความผูกพันในองคการ 

ขอ รายการ ผูเช่ียวชาญ คา IOC ผลการประเมนิ 

ความผูกพันในองคการ 1 2 3 

25 บุคลากรมีความปรารถนาที่จะทำงานอยู 

กับองคการ จนเกษียณอายุราชการ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

26 บุคลากรไมคิดโอนยายไปหนวยงานอ่ืน 1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

27 บุคลากรไมคิดลาออกจากการเปน

บุคลากรกรมสงเสริมสหกรณ 

1 0 1 0.67 มีความสอดคลอง 

28 บุคลากรไดรับคาตอบแทน และสวัสดิการ

ที่เหมาะสม จากทางราชการ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

29 บุคลากรสามารถยอมรับคานิยมและ

วัฒนธรรมองคการได 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

30 บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดเปน            

สวนหน่ึงขององคการ 

1 0 1 0.67 มีความสอดคลอง 

31 บุคลากรสามารถยอมรับเปาหมายและ

นโยบายตางๆ ขององคการได 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

32 บุคลากรมีความพึงพอใจในการ

บริหารงานภายในขององคการ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

33 ผลงานของบุคลากรสำเร็จลุลวง ดวย

ความถูกตองและครบถวนสมบูรณ ตาม

ตัวชีวัดความสำเร็จของงาน 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

34 ผลงานของบุคลากรสำเร็จลุลวง อยางมี

คุณภาพและเปนประโยชนตอองคการ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

35 บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายโดยไมมีขอผิดพลาด หรือ

ผิดพลาดนอยที่สุด 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

36 บุคลากรคิดวาปริมาณงานที่ไดรับ

มอบหมายจากผูบังคับบัญชามีปริมาณ

เพียงพอเหมาะสม 

1 0 1 0.67 มีความสอดคลอง 
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สวนที่ 4 คำถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ขอ รายการ ผูเช่ียวชาญ คา IOC ผลการประเมนิ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 1 2 3 

37 บุคลากรสามารถทำงานที่ไดรับมอบหมาย

สำเร็จลุลวง เปนไปตามแผนงานและ

เปาหมายขององคการที่กำหนดไว 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

38 บุคลากรสามารถวางแผนและบริหาร

จัดการปริมาณงานที่ไดรับอยางเหมาะสม 

เพ่ือความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

39 บุคลากรไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน

อ่ืนๆ นอกเหนือจากงานตามภารกิจหนาที่

ที่ไดรับมอบหมายในปริมาณที่เหมาะสม 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

40 บุคลากรสามารถทำงานตามที่ไดรับ

มอบหมายสำเร็จไดทันตามระยะเวลาที่

กำหนด 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

41 บุคลากรสามารถจัดลำดับความสำคัญของ

งานใหสอดคลองกับเวลาที่กำหนดไดอยาง

เหมาะสม 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

42 บุคลากรมีการนำเทคโนโลยีและเครื่องมือ

ที่เหมาะสมมาใชในการทำงาน เพ่ือความ

สะดวกรวดเร็วและลดขั้นตอนการทำงานได 

1 0 1 0.67 มีความสอดคลอง 

43 บุคลากรสามารถทำงานแลวเสร็จกอน

กำหนดสงงานทุกครั้ง โดยไมมีขอผิดพลาด 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

44 บุคลากรใชทรพัยากรดานคน เงิน วัสดุ 

เทคโนโลยีของทางราชการที่มีอยูอยาง

ประหยัด 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

45 บุคลากรใชทรพัยากรของทางราชการ

อยางคุมคา  มคีวามเหมาะสมกับผลงาน 

และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 
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สวนที่ 4 คำถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (ตอ) 

ขอ 
รายการ ผูเช่ียวชาญ 

คา IOC ผลการประเมนิ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 1 2 3 

46 บุคลากรมีการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

ที่มีความซ้ำซอน เพ่ือลดตนทุนหรือ

คาใชจายในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

47 บุคลากรมีการตรวจสอบอุปกรณสำนักงาน

และซอมแซมอุปกรณและเครือ่งใชใน 

การทำงานเปนประจำเพ่ือชวยยืดอายุ 

การใชงาน 

1 1 1 1.00 มีความสอดคลอง 

 

สวนที่ 5 ความคิดเห็นที่เสนอแนะ 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

................................................................................................................................................................ 
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คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางที่ ค.1 ผลการวิเคราะห ความเช่ือมั่น (Reliability Analysis) เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

                  และความผูกพันในองคการที่สงผลตอประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

                กรมสงเสริมสหกรณ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

องคประกอบ ช่ือองคประกอบที่ใช จำนวน ช่ือ 
𝛼𝛼 

𝛼𝛼 
ถาตัดทิ้ง 

ตัวแปร ในการวิเคราะห ตัวบงช้ี ตัวบงช้ี 

ดานความสำเร็จ 

ของงาน  

ACH 4 ACH01 0.930 0.878 

(Achievement)   ACH02  0.918 

   ACH03  0.900 

   ACH04  0.930 

ดานการยอมรับนับถือ   REC 4 REC01 0.828 0.718 

(Recognition)   REC02  0.858 

   REC03  0.771 

   REC04  0.752 

ดานลักษณะงาน  WIS 4 WIS01 0.953 0.947 

(Work it Self)   WIS02  0.945 

   WIS03  0.934 

   WIS04  0.927 

ดานความรับผิดชอบ  RES 4 RES01 0.859 0.783 

(Responsibility)   RES02  0.861 

(ตอ) 
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ตารางที่ ค.1 (ตอ) 

องคประกอบ ช่ือองคประกอบที่ใช จำนวน ช่ือ 
𝛼𝛼 

𝛼𝛼 
ถาตัดทิ้ง 

ตัวแปร ในการวิเคราะห ตัวบงช้ี ตัวบงช้ี 

   RES03  0.857 

   RES04  0.782 

ดานความกาวหนา  ADV 4 ADV01 0.919 0.923 

(Advancement)   ADV02  0.876 

   ADV03  0.889 

   ADV04  0.889 

ดานจิตใจ (Affective) AFF 4 AFF01 0.898 0.864 

   AFF02  0.866 

   AFF03  0.884 

   AFF04  0.858 

ดานการคงอยู  CON 4 CON01 0.866 0.891 

(Continuance)   CON02  0.783 

   CON03  0.819 

   CON04  0.814 

ดานบรรทัดฐาน  NOR 4 NOR01 0.817 0.748 

(Normative)   NOR02  0.805 

(ตอ) 
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ตารางที่ ค.1 (ตอ) 

องคประกอบ ช่ือองคประกอบที่ใช จำนวน ช่ือ 
𝛼𝛼 

𝛼𝛼 
ถาตัดทิ้ง ตัวแปร ในการวิเคราะห ตัวบงช้ี ตัวบงช้ี 

   NOR03  0.770 

   NOR04  0.755 

ดานคุณภาพงาน  QUA 3 QUA01 0.904 0.837 

(Quality)   QUA02  0.827 

   QUA03  0.909 

ดานปริมาณงาน  QUT 4 QUT01 0.901 0.894 

(Quantity)   QUT02  0.880 

   QUT03  0.858 

   QUT04  0.850 

ดานเวลา (Time) TIM 4 TIM01 0.849 0.752 

   TIM02  0.760 

   TIM03  0.863 

   TIM04  0.854 

ดานคาใชจาย (Costs) COS 4 COS01 0.840 0.920 

   COS02  0.742 

(ตอ) 
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ตารางที่ ค.1 (ตอ) 

องคประกอบ ช่ือองคประกอบที่ใช จำนวน ช่ือ 
𝛼𝛼 

𝛼𝛼 
ถาตัดทิ้ง ตัวแปร ในการวิเคราะห ตัวบงช้ี ตัวบงช้ี 

   COS03  0.783 

   COS04  0.750 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

 

ภาพลงพื้นที่ 
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ภาพที่ ง.1 ลงพ้ืนที่ หาคาความเช่ือมั่น   
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ภาพที่ ง.2  ลงพ้ืนที่เก็บกลุมตัวอยาง   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

 

หนังสือแตงตั้งผูเช่ียวชาญ 
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ภาคผนวก ฉ 
 

หนังสือเขาเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



166 

 

 



167 

 

 



168 

 

 



169 

 

 



170 

 

 



171 

 

 



172 

 

 



173 

 

 



174 

 

  



175 

 

 



176 

 

 



177 

 

 



178 

 

 



179 

 

 
  



180 

 

 



181 

 

 



182 

 

  



183 

 

 



184 

 

  



185 

 

 



ประวัติผูวิจัย 
 

 

ชื่อ – นามสกุล    นางสาวสุภาภรณ สารธิ 

วัน เดือน ป เกิด    22  เดือนมีนาคม  พ.ศ. 2537 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2560   บัญชีบัณฑิต (บช.บ.) สาขาวิชาบัญชี 

       มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 พ.ศ. 2558   ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง วิทยาลัยอาชีวิศึกษาขอนแกน 

 พ.ศ. 2568   บรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต (บธ.ม.) สาขาวิชาบริหารธุรกิจ 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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