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บทคดัย่อ 
 การศึกษาในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน

สหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราจ าแนกตามอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง อายุงาน 3) เพื่อ
ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวดั
ฉะเชิงเทรา ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ  านวน 51 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน หาค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) ไดเ้ท่ากบั 0.966 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั 

 ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรส านักงานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัสูงมาก เมื่อพิจารณาตวัแปรย่อยของแรงจูงใจในการปฏิบติังานพบว่า ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ความรับผดิชอบ และการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียในระดบัสูงมาก ส่วนการยอมรับนบัถือมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 

ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า 1) บุคลากรท่ีมีอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง 
อายุงาน ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีแอลฟาระดบั .05                 

2) ปัจจยัดา้นงานตวัแปรยอ่ยคือ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และความพึงพอใจในเงินเดือน ปัจจยั
ดา้นการพฒันาบุคลากรตวัแปรย่อยคือ การฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ และการบริหารงาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีแอลฟาระดบั .01 



จากการวิจยัดงักล่าว ส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยั จูงใจต่าง ๆ 
ท่ีจะสร้างเสริมใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพ่ิมมากข้ึน 

ABSTRACT 
The purposes of this research were 1) to study level of work motivations of employees of 

Chachoengsao Provincial Cooperative Office 2) to compare work motivation of employees of 
Chachoengsao Provincial Cooperative Office classified by age, status, educational background, job position, 
work experience 3) to study factors related to work motivation of employees of Chachoengsao Provincial 
Cooperative Office. The population in this study consisted of 51 employees who were staff in Chachoengsao 
Provincial Cooperative Office. The data collected by questionnaire which Cronbach’s Alpha had 0.966 

confidence values. The statistics used in the research were frequency, percentage, mean, standard deviation, 
one-way analysis of variance, Pearson’s correlation coefficient. 

The results of the research found that employees of Chachoengsao Provincial Cooperative Office 
have very high level of motivation, when considering the sub-variables of work motivation found that work 
achievement, responsibility, administration have very high level of motivation and the respect has high level. 

The hypothesis testing show that 1) personnel factors such as age, status, educational background, 

job position, work experience were different, making work motivation was not different significantly at 
alpha .05 level. 2) Work factor, sub variables consist progress and stability, salary satisfaction and human 
resource development factor, sub variable training have positive relate with work motivation, sub variables 
work achievement, respect, responsibility, administration significantly at alpha .01 level. 

From the research, Chachoengsao Provincial Cooperative Office should give importance to various 

motivation factors which will encourage the personnel to have more work motivation. 

บทน า 
 การท่ีส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราจะบรรลุตามวตัถุประสงค ์อนัเป็นหวัใจหลกัขององค์กร
ไดน้ั้น จ  าเป็นจะตอ้งอาศยัองค์ประกอบหลาย ๆ ดา้น ไม่ว่าจะเป็นดา้นการบริหารจดัการ ดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ ด้านงบประมาณ หรือด้านทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงแต่ละด้านล้วนมีความส าคัญทั้ งส้ินใน
กระบวนการพฒันาศกัยภาพองคก์รใหเ้ป็นท่ีประจกัษแ์ละน่าเช่ือถือแก่ผูม้ารับบริการ ไม่ว่าจะเป็น ประชาชน

ทัว่ไป นกัเรียน นกัศึกษา บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานสหกรณ์ 
ดว้ยเหตุน้ี กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอนัดบัแรกท่ีส านกังานสหกรณ์

จงัหวดัฉะเชิงเทราใหค้วามส าคญั เพราะว่าการจะท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ดน้ั้นจะตอ้ง



พฒันาสมรรถนะในดา้นต่าง ๆ  ไม่ว่าจะเป็นการให้ความรู้ การฝึกอบรม และทศันคติท่ีดีต่อการท างานดา้น
สหกรณ์ให้กบับุคลากรก่อนท่ีจะออกไปแนะน าส่งเสริมสหกรณ์ต่อไป โดยท่ีแรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัของสมรรถนะบุคคลากรในองค์กรสมยัใหม่เพราะความส าเร็จขององค์กรข้ึนอยู่ก ับศกัยภาพของ

บุคลากร องค์กรใดหากมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรม ย่อมสามารถสร้าง
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั น าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการอยา่งย ัง่ยนื 

ดังนั้นผูว้ิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
สหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา ซ่ึงเป็นการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
สหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประเภท
ต าแหน่ง อายงุาน และปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสหกรณ์

จงัหวดัฉะเชิงเทรา รวมถึงการส ารวจขอ้มูลเบ้ืองตน้ เพ่ือท่ีจะไดเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงาน
ดา้นบุคคลและการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราต่อไป 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา
จ าแนกตามอาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง อายงุาน 

 3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสหกรณ์
จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

สมมตฐิานการวจิยั 
 1. บุคลากรส านักงานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั 

2. บุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั 

3. บุคลากรส านักงานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

4. บุคลากรส านักงานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีประเภทต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

5. บุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีอายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั 



6. ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

7. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

8. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการยอมรับนบัถือ 
9. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความรับผดิชอบ 
10. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการบริหารงาน 
11. ความพึงพอใจในเงินเดือนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
12. ความพึงพอใจในเงินเดือนมคีวามสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

13. ความพึงพอใจในเงินเดือนมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการยอมรับนบัถือ 
14. ความพึงพอใจในเงินเดือนมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความรับผดิชอบ 
15. ความพึงพอใจในเงินเดือนมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการบริหารงาน 
16. การฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน

สหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

17. การฝึกอบรมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
18. การฝึกอบรมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการยอมรับนบัถือ 
19. การฝึกอบรมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความรับผดิชอบ 
20. การฝึกอบรมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการบริหารงาน 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากงานวจิยั 
1. ช่วยให้ผูบ้ริหารจูงใจบุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวดัฉะเชิงเทราได้อย่างเหมาะสม และ

สามารถพฒันาหรือปรับปรุงแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราเพื่อ
เสริมสร้างให้บุคลากรส านักงานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรามีแรงจูงใจในการท างานท่ีดีหรือเพ่ิมมากข้ึน 
ส่งผลท าใหบุ้คลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรามีประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีข้ึน 

2. ผูบ้ริหารหน่วยงานสามารถน าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ีไปใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการวางแผน
และก าหนดนโยบายในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวดั

ฉะเชิงเทรา 

 

 

 



ขอบเขตการวจิยั 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  1.1 ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง 
อายงุาน 

  1.2 ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงาน ได้แก่ ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ความพึง
พอใจในเงินเดือน 
  1.3 ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ การฝึกอบรม 
  1.4 ศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวัด
ฉะเชิงเทรา โดยแบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ การ

บริหารงาน 
 2. ขอบเขตดา้นประชากร ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
สหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรส านักงานสหกรณ์
จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ  านวน 51 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ พนักงานจา้ง
เหมาบริการ 
 3. ขอบเขตระยะเวลา ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดด้  าเนินการวิจยัในช่วงเดือนเมษายน พ.ศ. 2563 ถึง

เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2563 ระยะเวลาประมาณ 2 เดือน 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 Berry and Gordon (2002) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานจะเกิดข้ึนต่อเม่ืองานท าให้การคาดหวงั
ของผูท่ี้ท างานสมบรูณ์หรือประสบผลส าเร็จและไดม้าตรฐาน ส่วนความไม่พึงพอใจในการท างานจะเกิดข้ึน
เม่ือผูท่ี้ท างานรู้สึกว่างานนั้นไปขดัขวางความส าเร็จของแต่ละบุคคล 

Sweeney and Mcfarlin (2002) กล่าวว่า แรงจูงใจหรือความพึงพอใจในการท างานเป็นทศันคติต่อ
งานท่ีส าคญัและความพึงพอใจในการท างานเป็นเร่ืองเฉพาะบุคคลแต่ละคนจะมีความแตกต่างกนัไปและ

บุคคลเหล่านั้นจะมีการประเมินความพึงพอใจในการท างานโดยการเปรียบงานกบัส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของอบัราฮมั มาสโลว ์(Maslow, 1954) (อา้งใน อณัฐ ลดัลอย, 2561) 
กล่าวว่า มนุษยม์ีความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละ
บุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอย่างได้ส าเร็จ ความตอ้งการท าทุกอย่างเพื่อตอบสนองความ



ตอ้งการของตนเอง การตอบสนองความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ กระท าไดโ้ดยการเปิดโอกาสให้
แสดงความสามารถท่ีมีอยู ่และพยายามผลกัดนัชีวิตของตนเองใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีท่ีสุดตามความคาดหมายไว ้
 2. ดา้นการยอมรับนบัถือ  

 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของอบัราฮมั มาสโลว ์(Maslow, 1954) (อา้งใน อณัฐ ลดัลอย, 2561)  
กล่าวว่า มนุษยม์ีความตอ้งการท่ีจะรับการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น เป็นความตอ้งการความส าเร็จ ความมีเกียรติ
ศกัด์ิศรี ความยอมรับในการมีช่ือเสียง เป็นต้น องค์การสามารถท ากิจกรรมได้หลายอย่างท่ีแสดงการ
ตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ี เช่น การจดังานเล้ียงเป็นรางวลัฉลองความส าเร็จคร้ังส าคญั การให้เงิน
โบนัส การให้การยอมรับค าแนะน าเพ่ือปรับปรุงงานจากพนักงาน การมอบรางวลัเป็นโล่ หรือส่ิงของเพ่ือ
แสดงการให้เกียรติหรือยอมรับการกล่าวยกย่องถึงผลงานดีเด่นของพนักงานในโอกาสต่าง ๆ  การประกาศ

รายช่ือผูม้ีผลงานดีเด่นในฐานะเป็น “บุคคลดีเด่นประจ าเดือนขององคก์ร” การให้สิทธิพิเศษท่ีแสดงถึงการ
ไดรั้บเกียรติยกยอ่งในความส าเร็จ เป็นตน้ 
 3. ดา้นความรับผดิชอบ 
 ธราวรรณ พลหาญ (2543) ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานว่าคว ามรับผิดชอบ 
หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บมอบหมายงานให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ มีอ  านาจในการ

รับผดิชอบอยา่งเต็มท่ีมีความเหมาะสมของงานและความรู้ความสามารถ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การ
มอบหมายงานท่ีมีความชดัเจน การปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายและ
ทนัเวลา รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

4. ดา้นการบริหารงาน 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg, 1950) (อ้างใน คมเทพ                

เปาอินทร์, 2552)ในด้านของปัจจยัค  ้ าจุน (Maintenance Factor) กล่าวว่า ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนั
ดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 

นฤมล นิราทร (2534, น. 2, อา้งถึงใน สิริวชัร รักธรรม, 2553, น. 10) กล่าวว่าความกา้วหนา้ในอาชีพ
งาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบทบาทการท างาน ซ่ึงจะส่งผลตอบแทนทั้งทางด้านจิตวิทยา หรือ
ผลตอบแทนท่ีเก่ียวข้องโดยตรง กับการท างานการเปล่ียนแปลงทางด้านต่าง  ๆ เหล่าน้ีจึงรวมถึง การ
เปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิดความกา้วหนา้ในงาน การเล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือนตลอดถึงความพึงพอใจใน
ชีวิต ความรู้สึกว่าตนเองมีค่า ซ่ึงอาจจะออกมาในรูปแบบของอ านาจหนา้ท่ีสถานภาพท่ีสูงข้ึน ความกา้วหนา้



ในอาชีพงานจึงเป็นผลสุดทา้ยของการจดัการอาชีพท่ีเร่ิมตน้ดว้ยการวางแผนอาชีพงาน ก่อนท่ีจะพฒันาไปสู่
การพฒันาอาชีพงาน และพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพงานในท่ีสุด 

แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจ 

 สุพล จอกทอง (2540, หน้า 27) (อา้งใน เกรียงศกัด์ิ แสงจันทร์, 2559) กล่าวว่า ความพึงพอใจ 
หมายถึง ความรู้สึก ความคิดเห็นในลกัษณะเชิงบวกของบุคคลเมื่อไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการหรือ
ไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงัไว ้

องค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน 

กมล และเสถียร (2516) (อา้งใน เกรียงศกัด์ิ แสงจนัทร์, 2559) ไดก้ล่าวไวว้่า บุคคลเกิดความพึง
พอใจในงานนั้น คือ การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจต่อองคป์ระกอบเหล่าน้ี คือ 

1. ค่าจา้งแรงงาน คนจะพอใจในงานก็ต่อเมื่อไดรั้บค่าตอบแทนพอสมควร คุม้กบัความเหน่ือยและ
ความคิดท่ีตนใหแ้ก่นายจา้ง 

2. ลกัษณะงานท่ีท า บางคนก็เห็นว่าลกัษณะงานท่ีท ายอ่มส าคญักว่าเงิน เพราะบางอย่างสกปรก ใช้
แรงงานมาก หรือสถานท่ีท างานไม่น่าอภิรมย ์เป็นตน้ แมง้านบางอยา่งสบายแต่รายไดจ้ะถูกก็ตาม 

3. เพ่ือนร่วมงาน ถา้คนเรามีเพ่ือนร่วมงานท่ีถูกใจแลว้ แมส่ิ้งอ่ืน ๆ จะไม่ค่อยดี เช่นค่าจา้งหรือสภาพ
การท างาน เป็นตน้ เขาก็ยงัชอบเพ่ือมีเพ่ือนท่ีดีท าใหง้านท่ีท าน่าอยูย่ิง่ข้ึน 

แนวคดิเกีย่วกบัการฝึกอบรม 

การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะอย่างเพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู้ 

ความเขา้ใจ ทกัษะหรือความช านาญ และทศันคติท่ีเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงใน
พฤติกรรมและทศันคติเพ่ือการปฏิบติังานในหนา้ท่ีเพ่ือยกมาตรฐานการปฏิบติังานให้อยู่ในระดบัท่ีสูงข้ึน 
และท าให้บุคลากรมีความเจริญกา้วหน้าในงาน (เครือวลัย ์ล่ิมอภิชาติ 2531) (อา้งถึงใน ปัทมา จนัทวิมล, 
2556)  อาจจดัเป็นหลกัสูตรท่ีไดก้  าหนดมาตรฐานของแต่ละองค์การหรือส่วนราชการเป็นการก าหนดข้ึน
ตามความจ าเป็นในการฝึกอบรมของแต่ละองคก์าร เป็นรายบุคคล เป็นกลุ่มหรือทั้งองคก์าร การฝึกอบรมมี
ลกัษณะเป็นกระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบโดยมุ่งให้บุคลากรสามารถน าความรู้ 

ทกัษะ ทศันคติท่ีจ  าเป็นส าหรับการปฏิบติังานอยา่งหน่ึงไปใชใ้นการปฏิบติังาน ทั้งในปัจจุบนัและอนาคตได้
เป็นอยา่งดี (บุญเลิศ ไพรินทร์ และคณะ 2531) (อา้งถึงใน ปัทมา จนัทวิมล, 2556) 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่าย
เนินวง ต าบลบางกะจะ อ  าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ  าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี และ



เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ  าเภอ
เมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่ง
ต าแหน่ง โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากร จานวน 45 คน สถิติท่ีใช ้คือสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ความถ่ี (Frequency) 

และ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการศึกษา
พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงในในระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจ
อยู่ในระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความมัน่คงในงาน 
มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นความ

รับผิดชอบมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ด้านการไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตัว มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านสภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้าน
ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มี
แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ตามล าดับและล าดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือนมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ผลการ

เปรียบเทียบพบว่าบุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประเภทต า แหน่งต าแหน่ง
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

พชัราภรณ์ มูลทองสงค ์(2559) ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล 
อ  าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
และปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล อ  าเภอบางเลนจงัหวดั

นครปฐม กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานเทศบาลต าบล อ  าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม 
จ านวน 150 คน ใชแ้บบสอบถามและการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์การแปรผนั และการวิเคราะห์จ าแนกพหุ โดยมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของพนักงานเทศบาลต าบล อ  าเภอบางเลน จงัหวดั
นครปฐมอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ ต  าแหน่ง ปัจจยัดา้น

งานไดแ้ก่ ประสบการณ์ในงาน ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ สภาพแวดลอ้มในการท างาน และโอกาสกา้วหน้า
ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบล อ  า เภอบางเลน จงัหวดั
นครปฐม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 



หน่วยงานท่ีสังกัดและความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลต าบล อ  าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม 

กตัติกา อร่ามโชติ (2559) ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพราน กรมทหารพราน

ท่ี 48 จงัหวดันราธิวาส โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพราน กรมทหาร
พรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาส และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพราน กรม
ทหารพรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาส ตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคือ ทหารพราน กรม
ทหารพรานท่ี 48 อ  าเภอเจาะไอร้อง จงัหวดันราธิวาส จ  านวน 318 คน เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม โดยมี
ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.821 การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับแบบสอบถามใชค้อมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป
เพื่อค  านวณหาค่าสถิติ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใช ้t-test 

และ F-test ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทหารพรานกรมทหารพรานท่ี 48 จังหวดั
นราธิวาส โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.20 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.21 ดา้นความกา้วหน้า
ในต าแหน่งหน้าท่ี มีค่าเฉล่ีย 3.14 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย 3.12 และดา้นลกัษณะการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 2.95 ตามล าดบัจากมากไปหาน้อย ส่วนทหารพราน กรมทหารพรานท่ี 48 จงัหวดั

นราธิวาสท่ีมีท่ีมีระดับการศึกษา อายุการท างานและรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ส่วนอายท่ีุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเพศ ต าแหน่ง (ชั้นยศ) 
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมท่ีแตกต่างกนั อย่างไม่มีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

วธีิการด าเนินการวจิยั 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณท่ีมีการศึกษาตามสภาพท่ีเป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มี
การจัดกระท าหรือควบคุมตวัแปรใด ๆ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามแบบวิจยัตดัขวาง (Cross 
sectional Study) คือ เป็นการเก็บขอ้มูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว โดยใชเ้คร่ืองมือการวิจยั
เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แลว้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ  โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพ้ืนฐานเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านกังาน
สหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา ประกอบดว้ยอาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง อายงุาน จ  านวน
ทั้งส้ิน 5 ขอ้ 



 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นงานของบุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยการใชม้าตรวดัแบบ 
SD Scale มาปรับใช้ประกอบด้วย ชุดค าถามจ านวน 8 ข้อ โดยแบ่งข้อค าถามเป็น 2 ด้าน คือด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการ 

ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคคลากรของบุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยการ
ใชม้าตรวดัแบบ SD Scale มาปรับใชป้ระกอบดว้ยชุดค าถามจ านวน 6 ขอ้ โดยแบ่งขอ้ค าถามเป็น 1 ดา้น คือ
ดา้นการฝึกอบรม 

ส่วนท่ี 4 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยน ามาตร
วดัแบบ SD Scale มาปรับใช ้ประกอบไปดว้ยค าถามจ านวน 28 ขอ้โดยแบ่งเป็นขอ้ค าถามเป็น 4 ดา้น คือ 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการบริหารงาน 

น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมทางสถิติ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ร้อยละ 
ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว หากพบความ
แตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีทาง LSD และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั 

ผลการวจิยั 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามการวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
สหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา สามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 

1.บุคลากรมีระดับคะแนนเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวัด
ฉะเชิงเทรา ในภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายตวัแปรย่อย พบว่า ความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงกว่าตวัแปรอ่ืน ๆ  ส่วนตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าตวัแปรอ่ืน ๆ  
คือ การยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัสูง 
2. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 จ าแนกตามอาย ุบุคลากรท่ีมีอาย ุ41 -50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูงมาก 
มีค่าเฉล่ียในภาพรวมสูงท่ีสุด ส่วนบุคลากรท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมในระดบัสูง และมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมต ่าท่ีสุด 

 จ าแนกตามสถานภาพ บุคลากรท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกนัอยู่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมในระดบัสูงมาก มีค่าเฉล่ียในภาพรวมสูงท่ีสุด ส่วนบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูง และมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม
ต ่าท่ีสุด 

 จ าแนกตามระดบัการศึกษา บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมในระดบัสูงมาก มีค่าเฉล่ียในภาพรวมสูงท่ีสุด ส่วนบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า



ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูง และมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมต ่าท่ีสุด 

 จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมใน

ระดบัสูงมาก มีค่าเฉล่ียในภาพรวมสูงท่ีสุด ส่วนบุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งเหมาบริการ มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูง และมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม
ต ่าท่ีสุด 

 จ าแนกตามอายุงาน บุคลากรท่ีมีอายุงาน 11 – 15 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมใน
ระดบัสูงมาก มีค่าเฉล่ียในภาพรวมสูงท่ีสุด ส่วนบุคลากรท่ีมีอายุงาน 5 – 10 ปี มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูง และมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมต ่าท่ีสุด 

3. ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นงานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ความสัมพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากรกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์

กนัในระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4. บุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทต าแหน่ง                 
อายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
5. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ความพึงพอใจในเงินเดือน การฝึกอบรม มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ การบริหารงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

อภปิรายผลการวจิยั 
1. บุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรามีระดบัคะแนนแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่น
ระดับสูงมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกับการศึกษาของปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ  าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผล
การศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังานในระดบัมาก 
2. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 จ าแนกตามอายุ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 41 – 50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมในระดบัสูงมาก เพราะว่าอยูใ่นช่วงสร้างความมัน่คงใหก้บัชีวิต และพบว่าบุคลากรท่ีมีอายุ 
51 – 60 ปี ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูง เน่ืองจากว่าท างานมานานแลว้ จึง
ท าให้แรงจูงใจอาจจะลดน้อยลง และอยู่ในช่วงเตรียมเกษียณอายุราชการ สอดคลอ้งกบัการศึกษา



ของปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล
ค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ  าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบว่า อาย ุ31 – 40 ปี มี
แรงจูงใจในระดบัมาก และอาย ุ51 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 

 จ าแนกตามสถานภาพ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกนัอยู ่มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูงมาก เพราะว่าบุคลากรผ่านการแต่งงาน อาจจะมีลูก ท าให้มี
ภาระต่าง ๆ จึงเกิดแรงจูงใจท่ีมาก และพบว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูง เน่ืองจากว่าไม่มีภาระผูกพนัต่าง ๆ  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
กตัติกา อร่ามโชติ (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพราน กรมทหารพรานท่ี 
48 จงัหวดันราธิวาส ผลการศึกษาพบว่า สถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจมาก

ท่ีสุด และสถานภาพโสด มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจนอ้ย 
 จ าแนกตามระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูงมาก เพราะว่าเป็นบุคลากรท่ีท างานในต าแหน่งงานท่ีใช้
ความรู้เป็นส่วนใหญ่ และพบว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมในระดับสูง เน่ืองจากว่าเป็นบุคลากรท่ีส่วนมากใชแ้รงงาน ไม่ไดท้  างานใน

ส านักงาน สอดคลอ้งกับการศึกษาของปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ  าเภอเมืองจันทบุรี จังหวดั
จนัทบุรี ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการศึกษาปริญญาตรีอยูใ่นระดบัท่ีมาก และระดบัการศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาตรีอยูใ่นระดบัท่ีมาก 

 จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีเป็นข้าราชการ มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูงมาก เพราะว่าความมัน่คงในงาน มีเงินเดือนท่ีเหมาะสม และ
พบว่าบุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งเหมาบริการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมในระดับสูง 
เน่ืองจากเป็นพนกังานจา้งเหมาบริการ ไม่ค่อยมีความมัน่คงในงาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของปฐม
วงค ์สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง 
ต าบลบางกะจะ อ  าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการอยู่
ในระดบัท่ีมาก และบุคลากรท่ีเป็นพนกังานจา้งทัว่ไปอยูใ่นระดบัท่ีมากท่ีสุด 

 จ าแนกตามอายงุาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีมีอายงุาน 11 – 15 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในภาพรวมในระดบัสูงมาก เพราะว่าท างานมานาน และมีความช่ืนชอบในงาน และพบว่าบุคลากร
ท่ีมีอายงุาน 5 – 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัสูง เน่ืองจากเป็นบุคลากรรุ่น
ใหม่ ขาดการกระตุน้ หรือความต่ืนเตน้ในงาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของกตัติกา อร่ามโชติ (2559) 



ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพราน กรมทหารพรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาส ผล
การศึกษาพบว่า ทหารพรานกรมทหารพรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาส ท่ีมีอายงุานมากกว่า 3 ปีข้ึนไป 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

3. ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 ปัจจัยด้านงาน ผลการทดสอบพบว่า ตัวแปรปัจจัยด้านงานมีความสัมพนัธ์กันในระดับสูงกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สอดคลอ้งกับการศึกษาของ            
พชัราภรณ์ มูลทองสงค์ (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบล 
อ  าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบว่า โอกาสกา้วหนา้ในงาน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลต าบล อ  าเภอบางเลน 

จงัหวดันครปฐม  
 ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร ผลการทดสอบพบว่า ตัวแปรปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากรมี

ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอญัชลี มนัตะรักษ์ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน: กรณีศึกษาองค์การมหาชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา

พบว่า ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4. บุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทต าแหน่ง                 
อายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 อาย ุผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้ง
ไว ้ผลการวิจยัปรากฏเช่นน้ีเพราะไม่ว่าจะอายุมากน้อยเพียงใด ก็สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็ม
ความรู้ ความสามารถ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของยศนันท ์ อ่อนสนัทดั (2560) ศึกษาเร่ือง ความพึง
พอใจและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมระดบั 4 ดาวในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า อายขุองพนกังานต่างกนั ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั  

 สถานภาพ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีสถานภาพต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ เพราะว่าแมบุ้คลากรจะมีภาระทางสังคม ความรับผดิชอบทางครอบครัว แต่ก็ไม่
เป็นอุปสรรคในการปฏิบติังานจึงท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกับ



การศึกษาของกตัติกา อร่ามโชติ (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพราน กรม
ทหารพรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาส ผลการศึกษาพบว่า สถานภาพท่ีแตกต่าง กนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 ระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีระดับ
การศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ เพราะว่าแมจ้ะมีระดับการศึกษาท่ีไม่เท่ากัน แต่บุคลากรใน
ส านักงานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา ก็มีหน้าท่ีท่ีต่างกนัไป แต่ละหน้าท่ีมีส่วนช่วยให้ส านักงาน
สหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราบรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งเอาไว ้ จึงท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั 
แต่เมื่อพิจารณาในตัวแปรย่อย พบว่า บุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีระดบั

การศึกษาต่างกนั มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบว่า บุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบแตกต่างจาก
บุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า
บุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกว่ามกัไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยากและสลบัซบัซอ้นกว่า อีกทั้ง

บุคลากรท่ีมีวุฒิต  ่ากว่าระดบัปริญญาตรี ส่วนมากเป็นพนกังานขบัรถยนต์ แม่บา้น และคนสวน จึง
ท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบ มีความแตกต่าง สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
ยบุล เบ็ญจรงคกิ์จ (อา้งใน ทศพร จิรกิจวิบูลย,์ 2556) ท่ีกล่าวว่า การศึกษาท าใหค้นมีความคิดค่านิยม
ทศันคติและพฤติกรรมแตกต่างกนัคนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเ้ปรียบกว่าทั้งดา้นการงานและโอกาส 

 ประเภทต าแหน่ง ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านักงานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีประเภท

ต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจากการบริหารจดัการภายในองคก์รของหน่วยงานภาครัฐท่ีมี
ล  าดบัขั้นการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุรัตน์จี คูตระกูล (อา้งใน วาสนา 
พฒันานันท์ชยั, 2553) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษา ธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยท่ีมีปัจจัย
ประชากรศาสตร์ ดา้นต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

 อายุงาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวดัฉะเชิงเทราท่ีมีอายุงานต่างกนั           
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้เพราะบุคลากรท่ีมีอายงุานนอ้ยหรือมาก ต่างก็ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีลกัษณะไม่
แตกต่างกนั จึงท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของธนกร 



กรวชัรเจริญ (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงาน
บริษทั ควอลิต้ีเฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า อายงุานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

5. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ความพึงพอใจในเงินเดือน การฝึกอบรม มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

 ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน             
ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 เพราะหากมีการระบุแนวทางท่ีชดัเจนในดา้นของความกา้วหน้าและความมัน่คง

ในงาน ก็จะช่วยให้บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติ งานอย่างเต็มความสามารถ สอดคลอ้งกับ
การศึกษาของพชัราภรณ์ มูลทองสงค์ (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบล อ  าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบว่า โอกาสกา้วหน้าในงานของมี
ความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ความพึงพอใจในเงินเดือนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการทดสอบ

สมมุติฐานพบว่า ความพึงพอใจในเงินเดือนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานสหกรณ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เพราะหาก
บุคลากรมีความพึงพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับ ปริมาณงานเหมาะสมกับเงินเดือน ก็จะช่วยให้
บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเรณู สุขฤกษ
กิจ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทั ท่า

อากาศยานไทย จ  ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค  ้ าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มี
ความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 การฝึกอบรมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า 
การฝึกอบรมมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสหกรณ์
จงัหวดัฉะเชิงเทรา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เพราะการพฒันาบุคลากรในองค์กรมี
ความส าคัญอย่างมาก ท าให้บุคลากรเปล่ียนแนวความคิด ท าให้บุคลากรเห็นว่าองค์กรให้

ความส าคัญ สอดคลอ้งกับการศึกษาของอญัชลี มนัตะรักษ์ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษาองคก์ารมหาชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากรมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานสถาบนัพฒันาศกัยภาพการผลิต อยา่งมีนยัส าคญัท่ีตั้งไวท่ี้ระดบั 0.01 



ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นเป็นเร่ืองท่ีมีความละเอียดอ่อนและเป็นความรู้สึกของบุคคล 
ดงันั้น จึงควรให้ความส าคญักบัส่ิงจูงใจต่าง ๆ  ท่ีจะเสริมแรงให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
เช่น การสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี การประกาศช่ือบุคลากรดีเด่นในส านกังาน เป็นตน้ 
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