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บทคัดยอ 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) 

กรมสงเสริมสหกรณ 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ 

จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคลกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากร(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ 

จํานวน 285 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก 

คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการทดสอบแบบ  t-test 

แบบสถิติความแปรปรวน ทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกตางจะนําไปเปรียบเทียบเปนรายคู 

โดยใชวิธีของ LSD ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ ที่มีปจจัย

ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวยดานเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา และระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกัน ทําให

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมตางกัน และพบวาบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ ที่มีปจจัยลักษณะ

สวนบุคคล ดานรายไดแตกตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

คําสําคัญ ; แรงจูงใจ ; องคกรภาครัฐ ; การปฏิบัติงาน 

ABSTRACS 

This research aimed to 1) determine the work motivation of government officials working 

in central offices of Cooperative Promotion Department and 2) determine the work motivation 

of government officials working in central office of Cooperative Promotion Department, by 

individual basis. 

Using questionnaire as a method to collect data, the study has been conducted on 285 

government officials working for Cooperative Promotion Department in central offices. 

Frequency, percentage, average, and standard deviation were then extracted and used to test 
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against hypothesis in One-Way ANOVA T-Test analysis. In addition, LSD method was being used 

for pair analysis if differences were found. 

Hypothesis test revealed that differences gender, age, marital status, education, and 

working experiences among Cooperative Promotion Department's central staff yielded no 

difference in their work motivation. In contrary, the Department's central staff with different 

salaries were found to have different level of work motivation. 

Keyword ; Motivation ; government ; working 

บทนํา 
การที่บุคลากรในองคกรจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จะตองอาศัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานนั้นอาจเกิดจากลักษณะนิสัยสวนบุคคล เชน การที่บุคคลนั้นมีความกระตือรือรน มี

ความมุงมั่นในตนเองตองการความกาวหนาในชีวิต หรือการมีทัศนคติที่ดีตองาน ซึ่งอาจเนื่องมาจากมีความชอบใน

งานที่ไดรับมอบหมาย มีความถนัดเนื่องจากงานที่ไดรับมอบหมายตรงกับความรูความสามารถ มีเพื่อนรวมงานที่ดี 

รวมทั้งการมีทัศนคติที่ดีตอองคกร ซึ่งอาจเกิดจากความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร ความเชื่อมั่นในนโยบายของ 

องคกร ตลอดจน การมีความรักความผูกพันกับองคกรปจจัยตางๆ เหลานี้อาจอาจสงผลใหบุคลากรเกิด แรงจูงใจ

ในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ หรืออาจกลาวไดวาเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเกิดความ มานะพยายามทํางานที่ไดรับ 

มอบหมายไดอยางเต็มประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่องคกรไดตั้งไว 

 ฉะนั้นจึงเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหผูศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาเพื่อใหทราบวา มีปจจัยดานไหนบางที่มี

ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ ทั้งนี้ กรมสงเสริมสหกรณนั้น

เปนสวนราชการระดับกรม สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีหนาที่สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาการสหกรณ

กลุมเกษตรกร ภายในประเทศ รวมทั้งเผยแพร และใหความรูเก่ียวกับอุดมการณ หลักการและวิธีการสหกรณ

ใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป ในการที่กรมสงเสริมสหกรณจะบริหารงานใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดไดนั้น ผูบริหารควรตระหนักถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร(สวนกลาง) กรมสงเสริม 

สหกรณ เพื่อนําผลการศึกษามาเปนขอมูลใหหนวยงานนําไปปรับปรุงใหกับบุคลากรอยางเปนธรรมและเหมาะสม 

ทัดเทียมกับองคกรอ่ืนๆ ผูศึกษาเชื่อวาถาหากมีการจัดการองคกรใหมีความเหมาะสม และสอดคลองกับสถานการณ 

แลวจะเปนแรงจูงใจที่สําคัญในการที่จะทําใหบุคลากรมีความรักองคกร พรอมทั้งปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

และเกิดประสิทธิผลอันเปนปจจัยที่สําคัญ ในการขับเคลื่อนให กรมสงเสริมสหกรณประสบความสําเร็จตรงตาม

เปาหมายที่ตั้งไว 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ 

2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ จําแนก

ตามปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 งานวิจัยฉบับนี้ทําการศึกษาและคนควาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) 

กรมสงเสริมสหกรณ ดังตอไปนี้  

ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ จํานวน 994 คน ใชวิธี 

การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Yamane มีระดับความเชื่อมั่น รอยละ 95 และไดกลุมตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัย จํานวน 285 คน 

ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก  

1. ตัวแปรอิสระ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได ระยะเวลาในปฏิบัตงิาน 

2. ตัวแปรตาม ไดแก แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 8 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทน 

และผลประโยชน ดานโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสําเร็จ ดานการไดรับการ

ยอมรับ ดานลักษณะ ของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความเจริญกาวหนา 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.เพื่อเปนขอมูลเบื้องตนสําหรับผูบริหารนําไปปรับปรุง และพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่จะสงผล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณตอไป 

 2. เพื่อเปนขอมูลในการกําหนดนโยบายในการบริหารงาน ระบบการบริหารงานบุคลากร พัฒนาบุคลากร

และวิธีจูงใจบุคลากร เพื่อความกาวหนาขององคกรตอไป 

สมมติฐานการวิจัย 
 บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณที่มีเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได ระยะเวลา

ทํางานที่แตกตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริม สหกรณ ไดศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับเร่ืองที่ศึกษา โดยสรุปวาบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 8 ดาน 

ไดแก 

1. ดานคาตอบแทนและผลประโยชน 

2. ดานโยบายและการบริหาร 

3. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

4. ดานความสําเร็จ 

5. ดานการไดรับการยอมรับ 

6. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

7. ดานความรับผิดชอบ 

8. ดานความเจริญกาวหนา 

เพราะปจจัยสําคัญที่สุดขององคกรก็คือ “ทรัพยากรมนุษย”หรือบุคลากรทุกคนในองคกร บุคลากรขององคกร

เปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อน ภารกิจตางๆ ขององคกรใหบรรลุตามเปาหมาย ขององคกร ดังนั้นจะเห็นไดวาองคกร



4 
 

ที่ประสบผลสําเร็จไดก็เนื่องมาจากประสิทธิภาพของบุคลากรในองคกรเปนสําคัญ จึงมีผูใหความหมายของ

แรงจูงใจไว ดังนี้ 

ก่ิงกาญจน วรนิทัศนและคณะ ,2552 (P.191) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวน การทางจิตวิทยา

เร่ิมตนจากมนุษยตองการ ซึ่งความตองการดังกลาวจะเปนผลทําใหเกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลักดันใหเกิด

พฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวมีผลทําใหมนุษยไดรางวัล และผลของรางวัลทําใหมนุษยเกิดความพึงพอใจ 

ตุลา  มหาพสุธานนท ,2554 (P.244) ไดใหคําจํากัดความวา แรงจูงใจ หมายถึง พลัง หรือแรงผลักดันทั้ง

ภายนอกและภายในตัวบุคคลหรืออินทรีย ซึ่งจะกระตุนใหเกิดพฤติกรรมในแนวทางที่สนองตอบความตองการของตน 

ธนชัย  ยมจินดาและคณะ ,2554 (P. 8-13) ไดใหคําจํากัดความวา แรงจูงใจ หมายถึง เปนสิ่งที่บุคคล

คิดถึง หรือมีความตองการที่เกิดข้ึนอยางสม่ําเสมอ ซึ่งเปนตัวผลักดันใหบุคคลกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง 

เพื่อตอบสนองตอเปาหมายของตน และที่แตกตางไปจากคนอ่ืนๆ 

ยุทธศิลป  อุทโธ ,2559 (P.11) ไดสรุป แรงจูงใจ หมายถึง ตัวผลักดันให บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา

อยางมีทิศทาง ปจจัยตางๆ ที่นํามานั้นอาจจะเปนผลตอบแทน รางวัล โบนัส ตําแหนง และการลงโทษ ดังนั้น 

แรงจูงใจจึงเปนสิ่งที่จําเปนที่ตองนํามาใชในการปฏิบัติงาน 13 การบริหารคนในองคกร ความเจริญกาวหนาใน

อาชีพกางานและองคกร แรงจูงใจนับวาเปนเคร่ืองมือที่สําคัญที่ผูบริหารหรือผูนําองคกรสามารถนําไปใชกับบุคคล

ตางๆ ที่เก่ียวของไดตาม ความเหมาะสมขององคกรนั้นๆ 

Herzberg , 1959 (อางในวาสนา พัฒนานันทชัย ,2558  P.13-14) เก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอการทํางาน

ของบุคคลกรในองค โดยศึกษาถึงทรรศนะคติของบุคคลที่มีตอการทํางาน เพื่อหาทางที่จะลดความไมพอในใน  

การทํางาน เพื่อที่ทําใหคนงานมีความรูสึกที่ดีในการที่จะ พยายาม เสริมสรางผลผลิตของงานใหมากข้ึน เขาพบวา

ปจจัยที่มีผลกระทบตองานออกเปน 2 กลุม คือ  

1.ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจัยกระตุนใหคนทํางาน โดยเก่ียวของกับเหตุการณที่ดีที่จะ

เกิดข้ึนกับพนักงาน อันจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจเก่ียวกับกับงานที่ทํา 

1.1 คาตอบแทนและผลประโยชน (Compensations) and (Welfares) คือ ผลตอบแทน ที่องคการจาย 

ใหแกบุคลากรสําหรับการท างานใหองคการ ไมวาจะเปนในรูปของเงินเดือน คาจาง รวมทั้งการเลื่อนข้ันเงินเดือน

ในหนวยงานใหเหมาะสม การเลื่อนข้ันเงินเดือนเปนไปอยางเปนธรรม เปนที่พอใจของบุคคลากร นอกจากนี้ยัง 

รวมถึงรางวัลที่ใหกับ บุคลากรที่เปนผลมาจากการทํางาน ในตําแหนงตางๆ ขององคการ หรือเปนผลตอบแทนชนิดใด 

ชนิดหนึ่งซึ่งบุคลากรไดรับเพิ่มเติม นอกเหนือจากเงินเดือน คาจาง ไดแกสวัสดิการดานสุขภาพ และการประกัน

ชีวิต วันหยุดพักผอนหรือ พักรอน เงินชวยคาครองชีพ เงินโบนัส เปนตน 

1.2 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) คือ การจัดการ และการบริหารงาน 

ขององคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ ไดแก นโยบาย การควบคุม ดูแล ระบบข้ันตอนของหนวยงาน 

ขอบังคับ วิธีการทํางาน การจัดการ วิธีการบริหารงานขององคการ มีการแบงงานไมซับซอน มีความเปนธรรม     

มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึง 

1.3 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Supervision) หมายถึง   

การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน รวมกันมีความเขาใจซึ่ง

กันและกันอยางดีตอกัน เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ จากเพื่อนรวมงาน 
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1.4 ดานความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่สามารถทํางานไดสําเร็จทันตาม เปาหมายการมี

สวนรวมในการทํางานของหนวยงานใหสําเร็จลุลวงไปได ความสามารถ ในการแกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกัน

ปญหาที่จะเกิดข้ึน และเมื่องานสําเร็จก็เกิดความรูสึกพอใจ ในความสําเร็จนั้น ไดแก การไดใชความรูทางวิชาการ

ในการปฏิบัติตามเปาหมายที่คาดไว การเปดโอกาสใหตัดสินใจในการทํางานของตนเองไดสําเร็จตามเปาหมายที่

วางไว 

1.5 ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบขาง 

หรือไดรับการยกยองชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการใหกําลังใจหรือ การแสดงออกอ่ืนใด ที่แสดงใหเห็นถึง 

การยอมรับในความสามารถ ไดแก การยกยองชมเชยภายในองคการ ความภาคภูมิใจ ในอาชีพ การไดรับการยอมรับ

จากองคการ การไดรับการยอมรับ จากเพื่อนรวมงาน และการมีเกียรติ ศักดิ์ศรีในอาชีพ เปนตน 

1.6 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง ความนาสนใจของงาน ตองอาศัย ความคิด

ริเร่ิมสรางสรรคมีความสําคัญ มีคุณคา เปนงานที่ใชความคิด มีความทาทายความสามารถ ในการทํางาน ความมี

อิสระในการทํางาน เปนงานที่ตรงกับความถนัดและความรูที่ไดศึกษามา เปนตน 

1.7 ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดมีโอกาสไดรับมอบหมายงานหรือมีสวนรวม

ในงานที่ไดรับมอบหมาย ไมควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทํางาน ไดแก ความเหมาะสมของปริมาณงาน 

การไดรับความเชื่อถือและไววางใจในงานที่รับผิดชอบ และไดรับมอบหมายงานสําคัญ เปนตน 

1.8 ดานความเจริญกาวหนา (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) 

หมายถึง การมีโอกาสไดกาวข้ึนสูตําแหนงที่สูงข้ึน การไดรับการเลื่อนข้ันเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ การมีโอกาสได

ศึกษาหาความรูเพิ่มเติมหรือการไดรับการฝก อบรม เปนตน 

สรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของทั้ง 2 ตัวแปรซึ่งมีผลซึ่งกัน

และกัน ดังนั้นองคกรควรใหความสําคัญกับแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีระดับนอยและปานกลาง 

ใหอยูในระดับมาก เพื่อใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งจะนําไปสูประสิทธิภาพสูงสุดขององคกร 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดแสดงความสมัพันธของตัวแปรท่ีศึกษา 

ตัวแปรอิสระ 

ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล : 

   1. เพศ 

   2. อายุ 

   3. สถานภาพ 

   4. การศึกษา 

   5. รายได 

   6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

ตัวแปรตาม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ    

(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ 

   1. คาตอบแทนและผลประโยชน 

   2. นโยบายและการบริหาร 

   3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

   4. ความสําเร็จ 

   5. การไดรับการยอมรับ 

   6. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

   7. ความรับผิดชอบ 

   8. ความเจริญกาวหนา 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
วิธีการเก็บขอมูล การวิจัยคร้ังนี้เปนแบบไมทดลอง (Experimental Design) เปนการวิจัย ที่มีการศึกษาตาม

สภาพที่เปนไปตามธรรมชาติ โดยไมมีการจัดกระทําหรือควบคุมตัวแปรใดๆ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม

แบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional Study) โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล ศึกษาแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ โดยเนื้อหาแบงออกเปน 3 สวนดังนี้ 

สวนที่ 1 ปจจัยดานประชากรของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย ดานเพศ 

ดานอายุ ดานสถานภาพ ดานการศึกษา ดานรายได และดานระยะเวลางาน มีจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 6 ขอ 

 สวนที่ 2  ขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)   กรมสงเสริมสหกรณ  

ซึ่งประกอบไปดวยคําถามเก่ียวกับ ดานคาตอบแทนและผลประโยชน ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธ 

กับเพื่อนรวมงาน ดานความสําเร็จ ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ 

และดานความเจริญ กาวหนา มีจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 32 ขอ ประกอบดวยคําถามในลักษณะประเมินคา

ความพึงพอใจ 5 ระดับ (Rating Scale) 

 สวนที่ 3  เปนคําถามปลายเปด 

ในการหาคุณภาพของเคร่ืองมือผูวิจัยมีการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความนาเชื่อถือกอนนํา

แบบสอบถามไปใชงานจริง โดยนํารางแบบสอบถามใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบคําถามในแบบสอบถาม จากนั้น

จึงไดทําการแจกแบบสอบถามเปนแบบชุดกระดาษ คําตอบใหแกบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ 

จํานวน 30 ชุด เพื่อทดลองใชแบบสอบถาม และใชจริงเมื่อนําแบบสอบถามไปแจกประชากรกลุมตัวอยาง จํานวน 

285 ชุด ที่กรมสงเสริมสหกรณ (เทเวศร) 

 นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความสมบูรณ มาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมทางสถิติ สถิติที่ใชใน

การวิเคราะห ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการ

ทดสอบแบบ t-test แบบสถิติความแปรปรวน ทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกตางจะนําไป

เปรียบเทียบเปนรายคู โดยใชวิธีของ LSD 

ผลการวิจัย 
 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ภาครัฐ(สวนกลาง) 

กรมสงเสริมสหกรณ สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริม สหกรณโดย

ภาพรวม มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ ใหความคิดเห็นระดับมากดานคาตอบแทนและผลประโยชน ดานนโยบาย

และการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพื่อน รวมงาน ดานความสําเร็จ ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความเจริญกาวหนา 

 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ 

จําแนกตามปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล สามารถสรุปการวิจัย ไดดังนี้ 
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  2.1 บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ ที่มีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ดานเพศ 

ดานอายุ ดานสถานภาพ ดานการศึกษา และดานระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ไมตางกัน 

  2.2 บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ ที่มีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ดานรายได

แตกตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ สามารถสรุป

ตามวัตถุประสงคไดดังนี้ 

 1. ผลการศึกษาการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

  1.1 ดานคาตอบแทนและผลประโยชนของบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ  

อยูในระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ มีความคิดเห็นวา     

ดานคาตอบแทนและผลประโยชนของบุคลากร ควรที่จะไดรับสวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ อาจจะเปนคาตอบแทน 

ที่เหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบ การพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนเงินเดือน นั้นมีความยุติธรรม หรือเมื่อลาออกจากงาน 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สุกัญญา จันทรมณี (2557) ที่กลาววา บุคลากรที่ตอบแบบสอบถามมีระดับความ

คิดเห็นในดานสวัสดิการ และผลประโยชน อ่ืนๆ บุคลากรใหระดับความสําคัญลําดับที่ 1 คือ ไดรับคาตอบแทน   

ที่เหมาะสม เมื่อออกจากงาน สวัสดิการที่ไดรับมีความเหมาะสมกับความตองการของบุคลากรในองคการ และ

สอดคลองกับแนวคิดของ ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกดานปจจัยคํ้าจุนที่กลาววา ผลประโยชนเก้ือกูลจะตอง

ประกอบดวยปจจัยตางๆ ที่เปนสวนประกอบใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับ 

หนาที่ความรับผิดชอบ และปริมาณงาน รายไดพิเศษอ่ืนที่ไดรับมีความเหมาะสม การเบิกจายเงินคาสวัสดิการตางๆ 

สะดวกรวดเร็ว การพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนนั้นมีความยุติธรรม 

  1.2 ดานนโยบายและการบริหารของบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริม สหกรณอยูใน

ระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ มีความคิดเห็นวาดาน

นโยบายและการบริหารของบุคลากร ควรที่จะมีการกําหนดนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน และใหบุคลากรใน

องคกรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายตางๆ เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายขององคกร

ไดอยางแทจริง สอดคลองกับแนวคิดของ บุษบา เชิดชู (2556) ที่กลาววา การกําหนดนโยบายและแนวทางการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารที่ชัดเจน ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดเปนอยางดีสามารถนํานโยบายขององคกร มา

ปฏิบัติไดจนบรรลุผล ทําใหบุคลากรรูสึกพอใจในนโยบายขององคกร   มีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและ

ขอบังคับตางๆ และสอดคลองกับแนวคิดของ รณฤทธิ์ สิชฌนังศุ (2560) ที่กลาววา ดานนโยบายและการบริหาร

องคกรมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดังนั้นองคกรควรมีนโยบายการบริหารองคกรที่ชัดเจน พนักงานสามารถ 

เขาใจและนํานโยบายดังกลาวไปจัดทําแผนงานประจําปไดอยางเหมาะสมตั้งแตระดับผูบริหารจนถึงปฏิบัติการ 

เพื่อใหแผนงานที่จัดทําข้ึนตรงกับนโยบายและเปาหมายขององคการ รวมทั้งควรมีการจัดประชุมเพื่อชี้แจงนโยบาย

ขององคการระหวางผูบริหารกับพนักงานเปนประจํา เพื่อใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญของนโยบายองคการ

ใหสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมาย 



8 
 

  1.3 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริม สหกรณอยูใน

ระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ มีความคิดเห็นวาดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานของบุคลากร ควรที่จะมีความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงาน การดูแลเอาใจใสบุคลากรอยางใกลชิดและเปนมิตร สรางบรรยากาศในการทํางานทางบวก มีความ

สามัคคีในการทํางาน เปนทีม สอดคลองกับแนวคิดของ ขวัญฤทัย นาคดี (2560) ที่กลาววา เพื่อนรวมงานใหความ

รวมมือและชวยเหลือเก่ียวกับงานดวยดี ซึ่งในการปฏิบัติงานในหนวยงานนั้นการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน

นั้นเปนสิ่งสําคัญมากในการปฏิบัติงาน เพราะจะแสดงไดวาบุคลากรในหนวยงานมีความสามัคคีและมีการทํางาน

เปนทีมเพื่อใหหนวยงาน นั้นประสบความสําเร็จในงานและสรางเปนวัฒนธรรมในหนวยงาน และสอดคลองกับ

แนวคิดของ ตวงพร ทวีรักษ (2560) ที่กลาววา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานทางบวกกับประสิทธิภาพใน

การทํางาน เปนแรงผลักดันพลังที่มีแหลงกําเนิดจากภายในของตัวบุคคลที่แสดงออกมาโดยมีความตองการมีแรง

ขับและเปาหมายของตัวบุคคลเปนตัวกําหนด ซึ่งกอใหเกิดผลดีตอการปฏิบัติงานหากบุคคลนั้นไดรับการตอบสนอง 

ตามเปาหมายที่ตนไดตั้งไว 

  1.4 ดานความสําเร็จของบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณอยูใน ระดับมาก 

ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ มีความคิดเห็นวาดานความสําเร็จของ

บุคลากร ควรที่จะมีความตั้งใจ ใสใจ และมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน อยางสุด ความสามารถ ใหรูสึกเกิดความภาคภูมิใจ

ในตนเอง สอดคลองกับแนวคิดของทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก ที่กลาววา ผลงานที่เกิดข้ึนจากการทํางาน

ของผูปฏิบัติงานเปนไป ตามเปาหมาย และวัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคการของตน โดยสามารถแกปญหา

และปองกันปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนจนบรรลุผลสําเร็จในการทํางานเกิดความรูสึกพึงพอใจและปราบปลื้มในความ 

สําเร็จของงาน และสอดคลองกับแนวคิดของ ตวงพร ทวีรักษ (2560) ที่กลาววา บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น

และประสบความสําเร็จอยางดี ใชความรูความสามารถ ไดอยาง เต็มที่ มีความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ 

ชอบเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงานที่ทํา เมื่อผลงานสําเร็จตามแผนจึงเกิดความรูสึกพอใจในผลงานของงาน

นั้น ซึ่งจะสงผลทําใหเกิดแรงกระตุนภายในใหสามารถทํางานไดบรรลุตามเปาหมาย และทํางานที่ไดออกมามี

ประสิทธิภาพ 

  1.5 ดานการไดรับการยอมรับของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ อยูในระดับมาก 

ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ มีความคิดเห็นวาดานการไดรับการยอมรับ 

ของบุคลากร ควรที่จะไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา สอดคลองกับ

แนวคิดของ บุษบา เชิดชู (2556) ที่กลาววา ขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับ

ถือ อันดับแรก คือ งานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี้เปนอาชีพที่มีเกียรติและไดรับการยอมรับในสังคม รองลงมา คือ 

ทานไดรับการยอมรับจากประชาชนผูที่มาติดตองาน ทานรูสึกพอใจอยางมากในการยอมรับ ในความสามารถ จาก

เพื่อนรวมงานของทาน งานที่ทานปฏิบัติหนาที่อยูทําใหทานมีโอกาสเปนคนที่มีความสําคัญ ในองคกรและอันดับ

สุดทาย คือ ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชายอมรับในความสามารถและมักจะชมเชยทานเสมอตามลําดับ และสอดคลอง 

กับแนวคิดของ นายประเสริฐ อุไร (2559) ที่กลาววา ดานความสําเร็จในการทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา

ในภาพรวมแรงจูงใจอยูในระดับมาก อันดับแรกคืองานที่ไดรับมอบหมายใหทํามักสําเร็จตามเปาหมายที่ KPI ของ
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หนวยงานกําหนดไว รองลงมาคือสามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อปองกันปญหาที่อาจจะเกิดข้ึน และสุดทาย

การมีสวนรวมในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในกระบวนการทํางานของและไดรับการตอบรับเปนอยางด ี

  1.6 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติของบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริม สหกรณอยูใน

ระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ มีความคิดเห็นวาดานลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติของบุคลากร ควรที่เปนงานที่คิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายความรูความสามารถหรือเปนงานที่

สามารถปฏิบัติไดโดยลําพัง สอดคลองกับแนวคิดของ ปฐมวงค สีหาเสนา (2557) ที่กลาววา งานที่ทานทํามีความ

ทาทายใหอิสระตอการปฏิบัติงานและงานที่ทานทําอยูตรงกับความสนใจและความถนัด เหมาะกับความรู ความ 

สามารถสอดคลองกับการศึกษาของ กาบทิพย ศิริชมพู (2554) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล

ในเขตพื้นที่อําเภอโพนสวรรค จังหวัดนครพนมอยูใน ระดับมากความคิดเห็นผูวิจัยบุคลากรไดปฏิบัติงานตรงตาม

ความถนัด ความรูความสามารถ มีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มที่ สงเสริมใหมีความคิดสรางสรรค 

และทาทาย ความสามารถ จึงมีแรงจูงใจในระดับมาก 

  1.7 ดานความรับผิดชอบของบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณอยูในระดับมาก 

ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ มีความ คิดเห็นวาดานความรับผิดชอบของ

บุคลากร ควรที่จะมีความมุงมั่น ตั้งใจ และความเอาใจใส  ในการปฏิบัติงาน เพื่อลดความผิดพลาดในการทํางาน

สงผลใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สอดคลองกับแนวคิดของ สิริกร สุขสุดไพศาล (2556) ที่กลาววา ขาราชการพล

เรือน ในกรุงเทพ มหานครสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึนในดานความรับผิดชอบ อาจเนื่องมาจาก

ระดับความรับผิดชอบในการทํางาน ยอมหมายถึง ความมุงมั่น ความตั้งใจและ ความเอาใจใสในการทํางานเพื่อให

ผลสัมฤทธิ์ของงานออกมาดีที่สุด ทําใหมีผลกับประสิทธิภาพ การทํางานตามมา และสอดคลองกับแนวคิดของ 

ปฐมวงค สีหาเสนา (2557) ที่กลาววามีอิสรเสรีในการตัดสินใจ ตอหนาที่ภารกิจที่รับผิดชอบและทานสามารถ

ปฏิบัติงานตามหนาที่ไดสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค 

  1.8 ดานความเจริญกาวหนาของบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ อยูในระดับมาก 

ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ มีความ คิดเห็นวาดานความเจริญกาวหนา

ของบุคลากร ควรที่จะการมีโอกาส เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน การมีโอกาสไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถใน

งานที่ทํามีอิสระในการทํางานถูกควบคุม นอยลง มีความสุขในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจเพื่อ

เปาหมาย ที่ตนตั้งไว สอดคลองกับแนวคิดของ อัครเดช ไมจันทร (2560) ที่กลาววา ดานความเจริญ กาวหนาเปน

ปจจัยที่สรางความพึงพอใจในการทํางานใหแกพนักงาน ทําใหพนักงานปฏิบัติงาน ไดอยางเต็มใจ บรรลุตามเปาหมาย 

ขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ งานที่ไดรับมอบหมาย มีสวนสงเสริมใหพนักงานไดรับความกาวหนา มีโอกาสได

เรียนรูระบบงานที่เก่ียวของ สามารถพัฒนางานที่รับผิดชอบอยาง เต็มที่ องคกรควรตระหนักถึงสวัสดิการความ

เปนอยู และความมั่นคงทางการเงิน พิจารณาปรับสถานภาพการจาง จากลูกจางรายวัน เปนลูกจางรายเดือน ใหกับ 

พนักงานระดับปฏิบัติงานที่มีผลงานดี เพิ่มโอกาสที่จะไดรับผิดชอบงานที่สําคัญ และคํานึงถึงระเบียบการประกัน

ทางกฎหมาย ใหมีอยูตลอดเวลาตอเนื่องไปจนถึงภายหลังเกษียณอายุของพนักงาน และสอดคลองกับแนวคิดของ 

ปฐมวงค สีหาเสนา (2557) ที่กลาววา ความกาวหนาอยูในระดับมากอาจกลาวไดวาทานมีโอกาสในการศึกษาตอ 

เพื่อ เพิ่มพูนความรูและประสบการณจากการปฏิบัติงานในหนวยงานและทานมีโอกาสไดเดินทางไปศึกษาดูงาน

เพื่อคนหาวิธีการทํางานใหมๆ เพื่อนํามาพัฒนาการทํางานและสอดคลองกับการศึกษาของสถาพร ไกรถวิล (2553) 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของผูจัดการและพนักงานสหกรณการเกษตรในจังหวัดสุพรรณบุรีอยูในระดับมาก

ความคิดเห็นผูวิจัยบุคลากรไดรับการสนบัสนนุ ในเร่ืองการพัฒนาความรูความสามารถ และไดรับการสนับสนุน ให

ไปสมัครสอบคัดเลือก สอบแขงขันในหนวยงานอ่ืนที่ตรงกับความรูความสามารถ จึงมีแรงจูงใจ ในระดับมาก 

  2. ผลการศึกษาการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริม

สหกรณ จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดานเพศ ดานอายุ ดานสถานภาพ ดานการศึกษา ดานรายได และ

ดานระยะเวลางาน สามารถสรุปไดดังนี้ 

  2.1 บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ ที่มีเพศตางกันทําใหแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ โดยภาพรวมไมตางกัน ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นวา เพศหญิงมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมากกวาเพศชาย ซึ่งสอดคลอง กับแนวคิดของ เกศณรินทร งามเลิศ (2559)    

ที่กลาววา เพศหญิงมีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาเพศชาย อาจเนื่องมาจากเพศหญิงจะมีความเอาใจใสใน

การใหบริการทุกๆ รายละเอียด มีความอดทนในการทํางาน มีมนุษยสัมพันธติดตอประสานงานเพื่อให งานบรรลุ 

เปาหมายไดมากกวาเพศชาย และสอดคลองกับแนวคิดของ สิริกร สุขสุดไพศาล (2556) ไดกลาววา ลักษณะ 

ความเปนเพศชาย ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จใน

การปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลอง กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

2.2 บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ ที่มีอายุตางกัน ทําใหแรงจูงใจใน  

การปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ โดยภาพรวมไมตางกัน เมื่อพิจารณาเปนราย

ดานพบวา ดานความเจริญกาวหนาตางกัน ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นวาบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริม

สหกรณที่มีอายุตางกัน สงผลใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ผูที่มีอายุนอยยอมมุงหวังดานความ

เจริญกาวหนาตอไปในอนาคต ไดอยางมั่นคง  มีการพัฒนาความรูเพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของ นายประเสริฐ อุไร (2559) ที่กลาววา การพัฒนาความรู ความสามารถ เชน ฝกอบรม สัมมนา เปน

ตน รอง ลงมาคือไดรับโอกาสที่จะพัฒนาความรูความสามารถ เพื่อความกาวหนา การทํางาน และรูสึกภาคภูมิใจ 

ในการเจริญกาวหนาในการทํางานที่บริษัทมอบให และสอดคลองกับแนวคิดของ  รัตชนก จันทรยัง (2556) ที่กลาววา 

อายุที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยแรงจูงใจในดานความกาวหนา ในงาน และยังพบวาอายุที่แตกตางกันมีผลตอปจจัย

คํ้าจุนดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ กับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

และดานความมั่นคงในการทํางาน 

  2.3 บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ ที่มีสถานภาพตางกัน ทําให แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ โดยภาพรวมไมตางกัน ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็น

วา บุคลากรที่มีสถานภาพโสดมีความสนใจใน การปฏิบัติงานที่ทาทายสิ่งใหมๆ โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวมที่มากกวาสถานภาพอ่ืนๆ อาจเนื่อง จากมีความคลองตัวในการปฏิบัติงานและเร่ิมพรอมที่จะเขาสูการสราง 

ครอบครัว บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสยอมมีความสุขและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรองลงมา ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิด ของ ศิรินันท กิตติสุขสถิต (2555) ที่กลาววา การพัฒนาตนเอง ครอบครัว สังคม และประเทศ ตางก็มี

คานิยม วัฒนธรรม และพฤติกรรม ตลอดจนการแขงขัน ที่ตองปรับเปลี่ยนไปตามความผันผวนของเศรษฐกิจ 

สังคม วัฒนธรรม สิ่งแวดลอมของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอยาง รวดเร็วและรุนแรงตลอดเวลาเชนเดียวกัน ความพึง
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พอใจในคุณภาพชีวิต และระดับความสุขกับสถานภาพสมรส ผลการศึกษาเนนย้ําวา คนทํางานที่แตงงานและอยู

ดวยกันมีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิต และมีระดับความสุขสูงที่สุด ขณะที่คนทํางานที่แตงงานแตไมไดอยูดวยกัน 

และคนทํางานที่ไมแตงงานแตอยูดวยกัน มีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิต และมีระดับความสุขต่ําที่สุด ซึ่งแสดง ให

เห็นวาครอบครัวอบอุนหรือครอบครัวเขมแข็งนั้น คูสมรสควรอยูรวมทุกขรวมสุขกันและไมควรแยกกันอยู และ

สอดคลองกับแนวคิดของ เกศณรินทร งามเลิศ (2559) ที่กลาววา สถานภาพที่แตกตางกันทําใหพนักงาน และ

ลูกจาง องคการคลังสินคา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  2.4 บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ ที่มีการศึกษาตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ โดยภาพรวมไมตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

พบวา ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติตางกัน ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาที่ต่ํากวามี

ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานที่อาจตองใชระยะเวลานานกวา บุคลากรที่มีการศึกษาสูงกวา ควรมีการจัดอบรม

พัฒนาความรูความสามารถ ใหแกบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สิริกร สุขสุดไพศาล (2556) ที่กลาววา 

ขาราชการที่มีการศึกษาสูงกวาจะมีประสิทธิภาพทํางานที่ดีกวาขาราชการที่การศึกษาระดับต่ําลงไป ดังนั้น

หนวยงานตางๆ ควรจะใหความสําคัญกับการศึกษา โดยอาจจะ ใหทุนการศึกษาเพื่อศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึนไป

จากวุฒิเดิมที่ขาราชการมีอยู หรืออาจจะจัดใหมีการอบรม สัมมนา แลกเปลี่ยนความรูในการทํางานระหวางกัน    

ทําใหการทํางานของขาราชการพลเรือนมีการพัฒนาตนเอง มีความรูในการทํางานเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงอาจจะทําใหการ

ทํางานของขาราชการพลเรือนมีประสิทธิภาพ มากข้ึน และไมสอดคลองกับแนวคิดของ บุษบา เชิดชู (2556) ที่กลาว

วา ขาราชการที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของขาราชการองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน

เขตอําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี แตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยอยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผูที่

มีระดับการศึกษาปวส./ อนุปริญญา ปริญญาตรี และปริญญาโทข้ึนไป มีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของขาราชการ

องคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี แตกตางไป จากผูที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา

ตอนปลาย/ปวช. 

  2.5 บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน ทําให

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ โดยภาพรวมไมตางกัน เมื่อพิจารณา

เปนรายดานพบวา แรงจงูใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับ การยอมรับ และดานความเจริญกาวหนาตางกัน ซึ่งผูวิจัยมี

ความคิดเห็นวา บุคลากรที่มีประสบการณ ในการปฏิบัติงานนาน มีความรูความเขาในระบบการทํางานที่ดี จึงไดรับ

การยกยอง ไดรับความไววางใจในการมอบหมายงาน และการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานใน

ระดับ มาก ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ วัลลีย ศรีประภาภรณ (2560) ที่กลาววา บุคลากรที่มีอายุงาน ที่แตกตางใน

ภาพรวม จะมีความแตกตางกัน เชน ในดานการยอมรับนับถือ เพราะในองคกรมีบุคลากร ที่มีวัยวุฒิ และคุณวุฒิที่ 

แตกตางกันเขามาปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีอายุและประสบการณ นอยอาจมีความรูความสามารถดอยกวา บุคลากรที่มี

อายุงานมาก จึงทําใหภาพรวมของแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองของงานวิจัยของ วัลลีย จันทเรนทร 

ที่ศึกษาเร่ืองแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา 

บุคลากร มีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ พิจารณารายดานพบวา ดานการยอมรับนับ

ถืออยูใน ระดับปานกลาง และสอดคลองกับแนวคิดของ เกศณรินทร งามเลิศ (2559) ที่กลาววา ระยะเวลาการ
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ทํางานที่แตกตางกัน ทําใหพนักงานและลูกจาง องคการคลังสินคา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจไม

แตกตาง กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

  2.6 บุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ ที่มีรายไดตางกัน ทําใหแรงจูงใจ ในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ โดยภาพรวมตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนและผลประโยชน  ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ และดานความรับผิดชอบ แตกตางกัน ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรที่มีรายไดเมื่อเทียบกับงาน

ที่ไดรับผิดชอบตามหนาที่ยอมสงผลกระทบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ปฐมวงค สี

หาเสนา (2557) ที่กลาววา รายไดตอเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เงินเดือนอยูในระดับมาก 

อาจกลาวไดวาเงินเดือนคาจางที่ทานไดรับเพียงพอ ตอการดํารงชีวิตและเงินเดือน คาจางที่ทาน ไดรับ เหมาะสม

กับปริมาณงานที่รับผิดชอบสอดคลองกับการศึกษาของ ศุภลักษณ ตรีสุวรรณ (2548) การศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงครามอยูในระดับมากความคิดเห็น

ผูวิจัย บุคลากรไดเงินเดือน/คาตอบแทน เหมาะสมกับความรูความสามารถและเงินเดือน/คาตอบแทนที่ไดรับ 

เพียงพอกับการดํารงชีพในปจจุบันจึงมีแรงจูงใจในระดับมาก 

ขอเสนอแนะ 
 1. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาจจะมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ (สวนกลาง)      

กรมสงเสริมสหกรณ อาทิเชน ปจจัยดานแรงจูงใจปจจัยเก้ือกูล 

 2. การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง)กรมสงเสริมสหกรณ เทานั้น ดังนั้น 

ควรขยายขอบเขตดานประชากรใหครอบคลุมมากยิ่งข้ึน อาทิเชน ประชากรสวนภูมิภาค เพื่อใหไดความแตกตาง 

และไดผลการวิจัยที่หลากหลายมากยิ่งข้ึน 
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