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 The objectives of this research were to study (1)  factors affecting job 

satisfaction, (2) the level of job satisfaction, (3) the relationship between personal 

characteristics and job satisfaction, and (4) the relationship among motivator and 

hygiene factors with job satisfaction. The population are the Cooperative Promotion 

Department employees who had worked at Mobile Unit, totally 1,204 persons. 

The samples used in the research were a total of 788 persons. The instrument used for 

data collection was the questionnaire. The data were analyzed by computer program. 

The statistical methods used in the research were percentage, , standard deviation,   

t-test, ANOVA, and factor analysis. 

 The results from this research have shown that (1) There are 12 motivator and 

hygiene factors which can be grouped into 2 categories. The first category consists of 

5 motivators : job satisfaction, achievements, work characteristics, the significance of 

human resources, and work transfers ; the second category consists of 7 hygiene factors : 

relationship with supervisor, compensation, interpersonal relation, work support, quality 

of work life,  policy and administration, and performance appraisals ; (2) the overall 

level of job satisfaction is moderate at 3.15 ; motivator and hygiene factors were 

moderate at 3.20 and 3.11 respectively; (3) the results of the study of job satisfaction 

classified by personal characteristics found that male and female employees have 

different levels of job satisfaction. Female employees are more satisfied than their 



 

male counterpart, young employees are more satisfied than the long-time serving 

employees and single employees were easier to respond to motivator factors.             

In addition, employees who had higher education than Bachelor’s degree are more 

unsatisfied than the Bachelor’s degree or lower, and employees with Bachelor’s 

degree in the job position level 3, who are the new generation that the organization 

expect to be a change agent with a chance to develop their career path, have the 

highest level of job satisfaction ; (4) the results of study of the relationship among 

motivator and hygiene factors with job satisfaction found that all of motivator and 

hygiene factors are related to job satisfaction in line with the hypothesis.     

The motivators related to job satisfaction are job characteristics and recognition ; 

meanwhile the hygiene factors related to job satisfaction are work duration and quality 

of work life. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
         องคกรธุรกิจทั่วไปรวมทั้งองคกรของภาครัฐตางสนใจและใหความสําคัญกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมากยิ่งขึ้น สาเหตุเนื่องจากสถานการณโลกมีการแขงขันดานเศรษฐกิจที่รุนแรง 
เทคโนโลยีและการติดตอสื่อสาร ขอมูลขาวสาร มีการพัฒนาเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
อยูตลอดเวลา เมื่อธุรกรรมเกิดขึ้น ณ ที่แหงหนึ่ง จะสงผลกระทบไปถึงกันอยางกวางขวาง ดังนั้น
องคการจึงตองมีการเรียนรูและปรับกลยุทธการดําเนินงานใหเหมาะสมกับสถานการณอยาง
ตอเนื่องอยูตลอดเวลา และบริหารงานบุคคลโดยแปลงกลยุทธไปสูการปฏิบัติใหไดผลดี เพื่อความ
อยูรอดและประสบความสําเร็จตามที่คาดหวัง 

ผูบริหารหรือผูนํามีหนาที่ในการบริหารทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ 
ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะปจจัยหลักดาน “ คน ” เปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด 
เพราะทําหนาที่ในการขับเคลื่อนทรัพยากรอื่นๆ จากการศึกษาความพึงพอใจของคน พบวามนุษย
มีความตองการแตกตางกัน เมื่อความตองการไดรับการตอบสนองก็จะเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงคนจะมี
พฤติกรรมปรากฏตอเมื่อเกิดความพึงพอใจ ทํางานในหนาที่ดวยความเต็มใจ ตอบสนองเปาหมาย
ตามที่องคการกําหนดไดอยางมีคุณภาพ ดังนั้นผูบริหารและฝายจัดการทรัพยากรมนุษยควรมีขอมูล
ผลการศึกษาปจจัยที่ทําใหคนเกิดความพึงพอใจในงาน แลวสนับสนุนและเสริมสรางใหเกิดปจจัย
ความพึงพอใจเหลานั้น เมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน ก็จะเปนแรงจูงใจใหทุมเทความความรู 
ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน สนับสนุนกลยุทธและมุงสูความสําเร็จตามจุดมุงหมายองคการได  
(Gorsh and Ghorpade, 1981)   

 การบริหารงานในระดับประเทศ  ภายใตสถานการณโลกปจจุบัน กระแสโลกาภิวัฒนทําให
ทุกประเทศตางเรงรัดพัฒนาทางเศรษฐกิจ สวนใหญยึดติดแนวคิดการพัฒนาตามระบบทุนนิยม  
โดยไมคํานึงถึงปญหาผลกระทบทางสังคม  เชนชวงวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศไทยเมื่อป พ.ศ. 2540 
สรางความเสียหายทางเศรษฐกิจอยางมหาศาล  รัฐบาลไทยตองประกาศนโยบายแกไขปญหาความยากจน 
โดยจัดสรรงบประมาณผานโครงการขนาดใหญตางๆเพื่อใหเกิดการกระจายรายได เพื่อชี้วัด
ความสําเร็จทางเศรษฐกิจ ตามตัวเลขผลผลิตมวลรวม หรือ GDP (Gross Domestic Product)  โดยการเรง
ให GDP ขยายตัว   
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 เมื่อพิจารณาถึงผลเสียของการพัฒนาประเทศโดยวิธีการใชเงินกระตุน อัดฉีดเขาไป
ในโครงการตาง  ๆจะพบวาสวนใหญหวังผลเฉพาะหนาในระยะสั้น ไมสามารถฟนฟูเศรษฐกิจของประเทศ
ใหเขมแข็งไดอยางแทจริง  การมีตัวเลข GDP ที่เพิ่มขึ้น และอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจของ
ประเทศสูง ไมไดแปลวาคนในประเทศนั้นจะมีความเปนอยูที่ดีขึ้นหรือมีความสุขมากขึ้น เนื่องจากที่มา
ของตัวเลข GDP ที่เพิ่มขึ้น ไมไดแสดงวาการผลิตที่มากขึ้นแลว ผลประโยชนไดแบงสันปนสวนกัน
อยางเปนธรรมหรือไม   เพราะแมวาประเทศจะมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจสูงขึ้น แตมีคนรวยเพียงกลุมเดียว
ไดประโยชน ขณะที่คนสวนใหญยังยากจนและดอยโอกาส ก็จะเกิดปญหาตอสังคม 
         ประเทศไทยไดกําหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติเพื่อใชเปนกรอบทิศทางในการ
บริหารราชการแผนดิน เร่ิมตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2504 - 2510) 
จนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 - 2554) ที่ประกาศใชในปจจุบัน    
พบวามีการนําระบบสหกรณ มาใชเปนเครื่องมือของรัฐในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอยาง
ตอเนื่อง โดยระบุไวในยุทธศาสตรการสรางความเขมแข็งของชุมชนและสังคมนอกเหนือจากนั้น
คุณคาของสหกรณไดรับการยอมรับตามที่ไดกําหนดไวในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  
พุทธศักราช 2540 หมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแหงรัฐ มาตรา 85 รัฐตองสงเสริม สนับสนุน และคุมครอง
ระบบสหกรณ 
 ในสวนของเศรษฐกิจฐานรากที่เปนคนสวนใหญของประเทศซึ่งมีฐานะยากจน นอกจากการ
สนับสนุนดานเงินทุน ใหสามารถดําเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจไดแลว  การแกไขปญหาความยากจน
ของประเทศไทย ไดนําแนวคิดปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง คือ “ การพึ่งตัวเอง ” รวมถึงการมีสวนรวม 
มาปรับใช โดยการสรางความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกันภายในชุมชน  เชนเดียวกับวิธีการใน “ ระบบ
สหกรณ  ”  ที่ยึดถือหลักการ  ชวยเหลือตนเองและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และไดมีการนําระบบสหกรณ
มาใชในเมืองไทยมานานแลว แตยังไมประสบความสําเร็จเทาที่ควร เนื่องจากสหกรณที่จัดตั้งขึ้น
สวนใหญยังไมเขมแข็ง สมาชิกผูเปนเจาของสหกรณยังคงมุงหวังพึ่งพิงการชวยเหลือจากภาครัฐ 
เนื่องมาจากนโยบายประชานิยมของฝายการเมืองผูครอบครองอํานาจในการบริหารประเทศ  
อยางไรก็ดี  การสรางความเขมแข็งใหแกสหกรณ ยังคงเปนกลไกสําคัญและความคาดหวังที่สังคม
เรียกหาเพื่อการกอบกูเศรษฐกิจและสังคมไทย  (สยุมพร โยธาสมุทธ, 2546)  ดวยจํานวนสหกรณที่
ไดรับการจดทะเบียนจัดตั้ง  6,880  สหกรณ   จํานวนสมาชิกทั้งสิ้น 9,947,574 คน (กรมสงเสริม
สหกรณ, 2550)  ดังนั้น บทบาทของสหกรณจะเกี่ยวของกับประชาชนในประเทศไทยประมาณรอยละ 
50 ของประเทศ  
 ในป พ.ศ. 2458 ไดมีการจัดตั้งสหกรณในระยะแรกเปนสหกรณหาทุน โดยอาศัยเงินกูจาก 
แบงกสยามกัมมาจลทุน จํากัด (ธนาคารไทยพาณิชยในปจจุบัน) โดยกระทรวงพระคลังมหาสมบัติ
เปนผูค้ําประกัน นําเงินกูมาใหสมาชิกกูยืมเพื่อการทํากิน และไดจัดตั้งหนวยงานที่รับผิดชอบงานสหกรณ 
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เริ่มจากเปนแผนกหนึ่งในกรมพาณิชยและสถิติพยากรณ กระทรวงพระคลังมหาสมบัติเมื่อวันที่ 
1 กันยายน 2458  ตอมาในระหวาง พ.ศ. 2478 - 2494 กิจการสหกรณไดขยายกวางขวางขึ้นเปนอันมาก
ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ สามารถชวยเหลือราษฎรใหมีมาตรฐาน การครองชีพสูงขึ้น ในระดับที่
นาพึงพอใจ รัฐบาลจึงถือเอาการสหกรณเปนนโยบายหลักสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติ  
และไดยกฐานะกรมสหกรณเปนกระทรวงการสหกรณใน พ.ศ. 2495 และในป พ.ศ. 2515 ไดมีคําส่ัง
คณะปฏิวัติฉบับที่ 216  ลงวันที่ 29 กันยายน 2515  จัดตั้งกระทรวงเกษตรและสหกรณขึ้น พรอมกับ
คําสั่งคณะปฏิวัติฉบับที่ 217 ลงวันที่ 29 กันยายน 2515 มอบอํานาจหนาที่ในสวนที่เกี่ยวกับการ
สงเสริมการสหกรณ ใหกับกรมสงเสริมสหกรณ และไปสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ โดยได
ดําเนินการเรื่อยมาจนถึงปจจุบัน  รวมระยะเวลาถึง 93 ป  ที่นําระบบสหกรณมาใชในประเทศไทย  
แมวาประชาชนผูเปนสมาชิกสหกรณยังคงเผชิญปญหาทางเศรษฐกิจอยางตอเนื่อง แตก็ไดแกไข
ปญหาไดในระดับหนึ่ง แมในวันนี้ประเทศไทยยังไมสามารถแกปญหาเศรษฐกิจดวยวิธีการสหกรณ
ไดเทาเทียมประเทศอื่นที่มีการนําระบบสหกรณไปใชไดผลดี แตรัฐบาลไทยทุกยุคสมัยก็ยังคง
สนับสนุนใหมีการศึกษาและพัฒนาขบวนการสหกรณอยางตอเนื่องไมหยุดนิ่ง 
 งานวิจัยเกี่ยวกับสหกรณระหวางป พ.ศ. 2533 - 2543 มีจํานวนมากกวา 500 เร่ือง (จุฑาทิพย 
ภัทราวาท, 2544) สวนใหญมีจุดมุงหมายเพียงวิเคราะหปญหาและอุปสรรคการดําเนินงานของสหกรณ  
ศึกษาความคิดเห็นและทัศนคติของผูคนในแวดวงสหกรณและผูเกี่ยวของ สรุปผลการวิจัยยังคง
วนเวียนอยูกับขอคนพบเดิม ไดแก การขาดการมีสวนรวมของสมาชิก การขาดแคลนทุนดําเนินงาน
และวัสดุอุปกรณ การขาดความรูและทักษะการจัดการ ขาดขอมูลขาวสารที่จําเปนสําหรับ
การวางแผนและการดําเนินงานสหกรณ  ขาดการสังเคราะหตอยอดความรู ขอคนพบไมไดรับการแกไข  
สหกรณยังมิไดใชประโยชนจากงานวิจัยอยางที่ควรจะเปน ทั้งนี้ผลงานวิจัยสวนใหญดําเนินการโดย
เจาหนาที่สงเสริมของรัฐ (สยุมพร โยธาสมุทร, 2546)   

การศึกษาวิจัยที่จัดทําโดยเจาหนาที่ของรัฐ เชน กรมสงเสริมสหกรณและกรมตรวจบัญชีสหกรณ
เนนย้ําแตปญหาการบริหารจัดการและการดําเนินงานของสหกรณ ซ่ึงเปนปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก 
ที่ไมสามารถควบคุมได และยังขาดแคลนงานวิจัยเพื่อนําไปพัฒนาองคกรของตนเอง  ผูบริหารจึงไมมีขอมูล
สําหรับการตัดสินใจและวางแผนเพื่อบริหารจัดการองคกรในระยะยาว  โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  

ภารกิจของกรมสงเสริมสหกรณ   คือ   การสงเสริมและคุมครองสหกรณและกลุมเกษตรกร
ใหมีความเขมแข็งและเปนที่พึ่งของมวลสมาชิก โดยการสรางองคความรู เผยแพรอุดมการณ 
หลักการและวิธีการสหกรณ พัฒนาระบบสหกรณใหเขมแข็งและเปนไปตามกฎหมาย เพิ่มขีด
ความสามารถในการบริหารจัดการ การดําเนินธุรกิจและเทคโนโลยี เสริมสรางโอกาสการเขาหา
แหลงทุนใหแกสหกรณและกลุมเกษตรกร รวมไปถึงการดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการจัดที่ดิน
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เพื่อการครองชีพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของการแปลงนโยบายของรัฐไปสูการปฏิบัติผานสถาบันสหกรณ
และกลุมเกษตรกร ในฐานะเปนเครื่องมือแกไขปญหาทางเศรษฐกิจและสังคม ชวยใหประชาชนมี
คุณภาพชีวิตและฐานะทางเศรษฐกิจที่ดี มีความสุขอยางพอเพียงและยั่งยืน   

ในการปฏิรูประบบราชการ ไดมีการวางกรอบแนวทางการบริหารราชการที่ชัดเจนเพื่อ
ประโยชนสุขของประชาชน  เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  มีประสิทธิภาพ  ความคุมคา 
ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน  ลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานที่ไมจําเปน โดยการกระจายภารกิจและ
ทรัพยากรใหกับทองถ่ิน กระจายอํานาจตัดสินใจ อํานวยความสะดวกและตอบสนองความตองการ
ของประชาชน ทั้งนี้จําเปนตองพัฒนาโครงสรางและระบบการบริหารตามหลักการจัดการที่ดี เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงาน  ดังนั้นกรมสงเสริมสหกรณ จึงไดปรับปรุง
โครงสรางองคการ จากเดิมที่มีสํานักงานสหกรณอําเภอตั้งอยูในพื้นที่ทุกอําเภอทั่วประเทศ ไดยุบรวม
อัตรากําลังเจาหนาที่ทั้งหมดไปรวมเปนหนวยงานเดียวคือ สํานักงานสหกรณจังหวัด โดยมีภารกิจในการ
สงเสริมและพัฒนาสหกรณ  แบงภาระงานเปน 2 ประเภท ไดแก ประเภทแรก ภาระงานทางวิชาการ 
จะเกี่ยวของกับการศึกษา วิเคราะห การวางแผน/จัดทําโครงการ การใหคําแนะนําและสนับสนุน
การปฏิบัติงานและใหบริการทางวิชาการ ลักษณะการทํางานคือประจําอยูที่สํานักงาน บุคลากรที่รองรับ
ภาระงานประเภทนี้ไดแก ขาราชการที่ดํารงตําแหนง นักวิชาการ เจาหนาที่ธุรการ การเงิน และ
หัวหนางานซึ่งเปนผูบริหารระดับตน  ประเภทที่สอง ภาระงานการสงเสริมแนะนําสหกรณใน
ภาคสนาม งานสวนใหญตองเดินทางไปปฏิบัติในพื้นที่ มีลักษณะการทํางานเปนหนวยเคลื่อนที่ 
(mobile unit) ใชรถยนตของทางราชการเปนพาหนะในการเดินทางไปปฏิบัติงานแบบเชาไป - เยน็กลบั 
บุคลากรที่รองรับภาระงานประเภทนี้ คือ เจาหนาที่สงเสริมสหกรณ ประจําหนวยสงเสริมและ
พัฒนาสหกรณ ซ่ึงเปนหนวยงานในสังกัดสํานักงานสหกรณจังหวัดทั่วประเทศ รวมทั้งสํานักงาน
สงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2  ซ่ึงอยูในเขตพื้นที่กรุงเทพฯ 

เจาหนาที่สงเสริมสหกรณในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ เปนขาราชการพลเรือนสามัญ 
ปฏิบัติงานอยูในภูมิภาค ในสังกัดสํานักงานสหกรณจังหวัดและสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2  
ที่มีอยูทั้ง 76 จังหวัด จํานวน 1,204 คน (กรมสงเสริมสหกรณ, 2549) เปนผูมีบทบาทและภารกิจสําคัญ
ในการสงเสริมและพัฒนาสหกรณ/กลุมเกษตรกร ใหมีความเขมแข็งและเปนที่พึ่งของมวลสมาชิก 
จุดมุงหมายเพื่อแกไขปญหาทางเศรษฐกิจและสังคม การที่จะบรรลุความสําเร็จในภารกิจได
จําเปนตองมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดี เพื่อใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายที่วางไว  
ผูปฏิบัติงานตองมีความสามารถ ความรอบรูในงาน ความตั้งใจ ทุมเทและรวมมือกันทํางาน รวมทั้ง
การมีคุณภาพชีวิตที่ดี จึงเปนหนาที่ขององคการที่ตองสรางสิ่งแวดลอมสนับสนุนและสงเสริม
การทํางาน เพื่อใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ เพื่อนรวมงานทั้งในระดับเดียวกันหรือ
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีผลตอบแทนและสวัสดิการพอเพียง มีการพัฒนา           
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ขีดความรู ความสามารถของบุคลากรอยูเสมอ  เมื่อมีคุณภาพชีวิตที่ดี ก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน 
เกิดความรักและมีสวนรวมตอความสําเร็จขององคการ ตองการเห็นองคการเจริญกาวหนา และ
ทุมเทการทํางานอยางเต็มที่  

ดวยภาระงานของกรมสงเสริมสหกรณมีความจําเปนตองใชบุคลากรผูปฏิบัติงาน
ในตําแหนงเจาหนาที่สงเสริมสหกรณเปนจํานวนมาก ทําหนาที่เขาไปสงเสริมและพัฒนาสหกรณ/
กลุมเกษตรกรที่จดทะเบียนจัดตั้งในเขตพื้นที่ตางๆทั่วประเทศ และสวนใหญยังไมเขมแข็ง ตองการ
คําแนะนํา สงเสริม ชวยเหลือจากภาครัฐ  ดังนั้นเจาหนาที่สงเสริมสหกรณจึงมีบทบาทสําคัญในการ
แกไขปญหาทางเศรษฐกิจและสังคมของประชาชนและประเทศ  ฉะนั้นผูบริหารทุกระดับตอง
ใหความสําคัญตอเจาหนาที่สงเสริมสหกรณเหลานี้ และสรางแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
เพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยมีการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน เพื่อใหทราบวา
ปจจัยใดที่มีอิทธิพลสามารถจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานตามที่องคการคาดหวัง การสรางแรงจูงใจ
ที่เหมาะสมจะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการทํางานที่สนับสนุนความสําเร็จ บรรลุตามเปาหมายของ
องคการได   

ในประเด็นดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมสงเสริมสหกรณ ในดานปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ดวยเหตุที่ยังไมเคยมี
การศึกษาอยางเปนระบบมากอน ทําใหการแกไขปญหาตางๆที่เกิดจากบุคลากรไมสามารถ
ตอบสนองความตองการได  นํามาซึ่งปญหาตางๆ เชน ความเฉื่อยชาในการทํางาน  และที่เจาะจง
เลือกศึกษาเฉพาะเจาหนาที่สงเสริมสหกรณ เพราะเปนขาราชการระดับปฏิบัติการ มีบทบาทสําคัญ
ในการแปลงกลยุทธขององคการไปสูการปฏิบัติ และมีอัตรากําลังจํานวนมาก 1,204 คน กระจายอยูตาม
สํานักงานสหกรณจังหวัดทั่วประเทศ ผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะชวยใหผูบริหารและฝายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของกรมสงเสริมสหกรณไดมีขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่
ถูกตอง และสามารถพิจารณากําหนดแผนงานและกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เมื่อบุคลากรไดรับการตอบสนองปจจัยความพึงพอใจที่
เพียงพอก็จะทํางานอยางมีความสุข  ทุมเทความรู ความสามารถกอใหเกิดผลงานที่เปนประโยชน
สูงสุดตอองคการ สามารถปฏิบัติภารกิจตามแนวนโยบายของรัฐ ใหสําเร็จบรรลุผลตามเปาหมาย
แหงการใหบริการและชวยเหลือประชาชน นอกจากนี้องคการอื่นๆโดยเฉพาะหนวยงานภาครัฐ
สามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชนและเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยไดตอไป 
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1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ 
กรมสงเสริมสหกรณ 

2. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ        
กรมสงเสริมสหกรณ 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่
ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธขององคประกอบปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในงาน 
ของเจาหนาที่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ 
 
1.3  สมมุติฐานของการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1.  ปจจัยสวนบคุคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน   
สมมติฐานที่ 2.  องคประกอบของปจจัยจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  มี 4  องคประกอบ 

คือ  ลักษณะงาน  ความสําเรจ็ในงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  และความกาวหนาในอาชีพ 
สมมติฐานที่ 3.  องคประกอบของปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน มี 7 องคประกอบ  

คือ  นโยบายและการบริหาร  ความสัมพันธกับหัวหนางาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  สภาพแวดลอม
ในการทํางาน  ความมั่นคงในงาน  เงินเดือน และคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
1.4  ขอบเขตและกรอบแนวคิดของการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (survey  research) และเก็บรวบรวมขอมูลโดยการใช
แบบสอบถามเพื่อประเมินความพึงพอใจในงานของบุคลากรสายปฏิบัติการ เปนเจาหนาที่
สงเสริมสหกรณ ในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ที่ประจําอยูตามสํานักงานสหกรณจังหวัด 
สํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 ในทุกจังหวัดทั่วประเทศ โดยใชแบบสอบถามที่ไดจาก
การศึกษารูปแบบและแนวทางการประเมินความพึงพอใจในงานของขาราชการพลเรือนสามัญ 
ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  (จีรภัทร สุวรรณพุม และ อนุสรณ วิริยะวงศสกุล, 
2548) ระยะเวลาที่ทําการวิจัย ระหวางเดือน มกราคม 2550  ถึง  ธันวาคม 2550 (รวม 1 ป) 
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ปจจัยสวนบคุคล
เพศ
อายุ
สถานภาพการสมรส
ระดับการศึกษา
อายุงาน
ระดับตําแหนง
รายได

ปจจัยจูงใจ  ( Motivator )
ลักษณะงาน
ความสําเร็จในงาน
การไดรับการยอมรับนับถือ
ความกาวหนาในอาชีพ

ปจจัยค้ําจุน ( Hygiene Factor )
นโยบายและการบริหาร
ความสัมพันธกับหัวหนางาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน
ความมั่นคงในงาน
เงินเดือน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน

ความพงึพอใจในงาน

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคดิในการวิจยั 
ที่มา : ปรับปรุงจาก จุไรรัตน นันทเสนา, 2544. หนา 5 

 

การศึกษาครั้งนี้ใชแนวความคิดหลักตาม ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg, 1985)  เกี่ยวกับปจจัยจูงใจ
และปจจัยคํ้าจุน ที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน นอกจากนั้นไดนําปจจัยสวนบุคคล มาพิจารณาในฐานะ
เปนตัวแปรอิระที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดวย 
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1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1) ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน และนําผลจากการศึกษาไปใช

พิจารณาเพื่อปรับปรุงการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมสหกรณ โดยปรับปรุง
ปจจัยจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับความตองการของขาราชการ 

2) ทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในงานดานตางๆของขาราชการระดับปฏิบัติการ
ในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ เพื่อกรมสงเสริมสหกรณใชพิจารณาในการปรับปรุงการ
บริหารงานใหสามารถจูงใจใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น เกิดประโยชนตอการดาํเนินงานของ
องคการตอไป 
 3) เพื่อประโยชนตอผูบริหารระดับสูงในการนําผลการวิจัยไปพิจารณาปรับปรุงปจจัย
การทํางานใหสนับสนุนผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกรและความตองการของเจาหนาที่                   
เพื่อเสริมสรางขวัญกําลังใจในการทํางานของขาราชการระดับปฏิบัติการของกรมสงเสริมสหกรณ 

4) นําผลการวิจัยมาไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาขาราชการในหนวยสงเสริมและ
พัฒนาสหกรณ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคการ 

5) องคการสามารถใชผลการวิจัยในครั้งนี้ เปนแนวทางการศึกษาวิจัยเร่ืองอื่นที่เกี่ยวของ 
 

1.6  คําอธบิายศัพท 
1) เจาหนาที่สงเสริมสหกรณ หมายถึง ขาราชการพลเรือนสามัญ สังกัดกรมสงเสริมสหกรณ 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ  ทําหนาที่ในการสงเสริมและพัฒนาสหกรณ  
2) หนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ หมายถึง หนวยงานยอยภายใตโครงสรางการ

บริหารงานของสํานักงานสหกรณจังหวัดแตละจังหวัดรวมทั้งสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 
ในเขตพื้นที่กรุงเทพฯ ที่มีจํานวนบุคลากร 1 - 3 คน ตอหนวยฯ ปฏิบัติงานในลักษณะเปนหนวย
สงเสริมและพัฒนาสหกรณเคล่ือนที่  (MU : Mobile Unit)        

3) หนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณเคลื่อนที่ (MU : Mobile Unit) หมายถึง ขาราชการ
สํานักงานสหกรณจังหวัด หรือ สํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 ในเขตพื้นที่กรุงเทพฯ      
ที่ไดรับมอบหมายภาระกิจใหเดินทางไปสงเสริมและพัฒนาสหกรณซ่ึงไดรับการจดทะเบียนจัดตั้ง 
ในพื้นที่ตางๆ แบงพื้นที่รับผิดชอบตามเขตปกครองเปนอําเภอหรือเขต โดยใชรถยนตราชการ
เดินทางแบบไปเชา - เย็นกลับ 

4) งานสงเสริมและพัฒนาสหกรณ หมายถึง งานตามภารกิจของกรมสงเสริมสหกรณ
แบงเปน 3 ดาน ไดแก การจัดตั้งและสงเสริมสหกรณ การสงเสริมและพัฒนาการบริหารการ
จัดการสหกรณ และการสงเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ  
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5) สหกรณจังหวัด หมายถึง หัวหนาสวนราชการระดับจังหวัดในสังกัดกรมสงเสริมสหกรณ 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ ที่มีสํานักงานที่ตั้งอยูทั่วประเทศจังหวัดละหนึ่งแหง รวมทั้งสิ้น 
76 จังหวัด 

6) ผูอํานวยการสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 หมายถึง หัวหนาสวนราชการในสังกัด
กรมสงเสริมสหกรณ กระทรวงเกษตรและสหกรณ มีบทบาทหนาที่เชนเดียวกับสหกรณจังหวัด แตมี
สํานักงานตั้งอยูในสวนกลาง แบงตามพื้นที่ปกครองกรุงเทพฯ เปน 2 เขตพื้นที่ ไดแกสํานักงาน
สงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ สํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 2        

7) ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  เพศ  อายุ   สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  อายุงาน  
ระดับตําแหนง และรายได 

8) อายุงาน หมายถึง  จํานวนปที่ทํางานตั้งแตบรรจุเขารับราชการหรือโอนมาจากหนวยงานอื่น 
9) รายได *  หมายถึง  เงินเดือนรวมกับคาลวงเวลาที่ขาราชการไดรับในแตละเดือน แตเนื่องจาก

กลุมเปาหมายที่ศึกษาไมมีรายไดจากการทํางานลวงเวลา  ดังนั้นจึงหมายถึงเงินเดือนที่ไดรับแตละเดือน 
(อัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน) 
           10) เงินเดือน*  หมายถึง คาจาง  คาตอบแทนที่ไดจากการปฏิบัตงิาน (อัตราเงินเดือนที่ไดรับ
ในปจจุบนั) ไมรวมถึงสวัสดกิาร  เนื่องจากสวสัดิการ อยูในตวัแปรอิสระท่ีเกีย่วกบัคุณภาพชวีิตการทาํงาน   

*  เมื่อกลาวถึงรายได หรือ เงนิเดือน  ใหหมายถึงอัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจบุัน 
        11) หัวหนางาน หมายถึง ผูบังคับบัญชาชั้นถัดไปที่เปนผูควบคุมการปฏิบัติงานของขาราชการ      
ที่เปนกลุมเปาหมาย กรณีเปนเจาหนาที่ในหนวยสงเสริมสหกรณ หัวหนางาน คือ หัวหนาหนวยฯ
ที่ตนสังกัด  กรณีผูดํารงตําแหนงเปนหัวหนาหนวยฯ หัวหนางาน คือ สหกรณจังหวัด หรือ  
ผูอํานวยการสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 

บทที่ 2 
ปริทัศนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของแบงออกเปน 4 สวน  ไดแก 1) แนวคิดในการศึกษา 
ความหมายและการวัดความพึงพอใจในงาน 2) ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 3) ผลงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ เปนสาระจากรายงานการวิจัยที่เกี่ยวของ ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจ
ในงาน และ 4) ความเปนมาขององคกรที่ศึกษา 

2.1  แนวคิด ความหมายและการวัดความพึงพอใจในงาน 
2.1.1  แนวคิดการศึกษาความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) มีรากฐานมาจากการจูงใจ (motivation) ที่เปน
สภาพทางจิตของบุคคล ใหพลังหรือช้ีนําพฤติกรรมของบุคคลใหคงอยู  หรือกลาวไดวา การจูงใจ
เปนแรงขับ (drives) ที่กระตุนใหบุคคลมีพฤติกรรมไปในทิศทางเฉพาะ เพื่อบรรลุเปาหมายอยางใด
อยางหนึ่ง การศึกษาการจูงใจของบุคคลตองศึกษาสภาพภายในจิตใจและสภาพแวดลอมของบุคคล 
ที่กอใหเกิดแรงจูงใจนัน้ (Steers, 1991)  

 การศึกษาการจูงใจในระยะแรกนักปราชญชาวกรีกโบราณไดใชหลักสุขนิยม (hedonism 
principle) อธิบายวา  มนุษยเปนสิ่งมีชีวิตที่มีเหตุผลในการแสดงพฤติกรรมแสวงหาความสบาย 
ความสะดวก ความพึงพอใจ และพยายามหลีกเลี่ยงสิ่งที่ทําใหเกิดความเจ็บปวดหรือไมสบายใจ  
การศึกษาในระยะแรกจึงอธิบายการจูงใจในลักษณะเชิงปรัชญา และพยายามศึกษาองคประกอบ
ทางกายภาพ  ตอมาเมื่อวิทยาการกาวหนามากขึ้น  หลักสุขนิยม ไมสามารถอธิบายการจูงใจใหเกิด
พฤติกรรมของมนุษยที่ซับซอนได จึงไดมีการพัฒนาทฤษฎีใหมที่มีความเปนวิทยาศาสตรมากขึ้น 
เพื่ออธิบายที่มาของการจูงใจ (Cherrington, 1994)  
 ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจไดรับการพัฒนาและแบงไดเปน 2 กลุม (Cherrington, 1994 ; 
Steers, 1991)  ทฤษฎีกลุมแรก คือ  กลุมทฤษฎีเนื้อหา หรือ ทฤษฎีความตองการ (content theories 
or needs theories)  อธิบายวามีอะไรหรือองคประกอบใดที่กระตุนหรือจูงใจใหคนแสดงพฤติกรรม 
ไดแก ทฤษฎีความตองการ 5 ขั้นของมาสโลว (Maslow’s need hierarchy) ทฤษฎีความตองการ  
ที่เกิดจากการเรียนรูของแมคคลีแลนด (McClelland’s learned needs) ทฤษฎีความตองการ หรือ 
อีอาร จี ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer’s E R G Theory) และทฤษฎีสุขวิทยา-จูงใจ ของเฮอรซเบอรก 
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(Herzberg’s motivation - hygiene theory) กลุมที่สอง คือกลุมทฤษฎีกระบวนการ (process theories)  
กลุมทฤษฎีนี้พยายามอธิบายวาเหตุใดจึงเกิดการจูงใจหรือบุคคลถูกจูงใจไดอยางไร ไดแกทฤษฎี
ความคาดหวัง (expectancy theory) ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (equity theory) ทฤษฎีการวางเปาหมาย 
(goal setting theory) และทฤษฎีการควบคุม (control theory) 

 กลุมทฤษฎีที่อธิบายเกี่ยวกับการจูงใจทั้งสองตางก็มีจุดเดนจุดดอยตางกัน มีความเหมาะสม
ในการอธิบายพฤติกรรมของมนุษยในสภาพการณทีแ่ตกตางกนั  เชอรงิตัน(Cherrington,1994) สรุปวา
ทฤษฎีของมาสโลวเปนทฤษฎีที่อธิบายการเกิดการจูงใจเฉพาะลักษณะทางกายภาพ ไมครอบคลุมลักษณะ
ทางจิตใจ ทฤษฎีของแมคคลีแลนดและทฤษฎีความเทาเทียมกันเหมาะสําหรับการศึกษาพฤติกรรม
ที่เกี่ยวของกับทางเศรษฐกิจและความสําเร็จขององคกร สวนทฤษฎีสุขวิทยา-จูงใจ หรือ ทฤษฎี
สององคประกอบ ของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two factors theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายทั้ง
ลักษณะทางกายภาพและลักษณะทางดานจิตใจ ในขณะที่ทฤษฎีความคาดหวังอธิบายการจูงใจใน
เชิงปญญา (cognitive motivation) ซ่ึงเกี่ยวของกับการศึกษาการจูงใจที่เกิดจากการไดรับรางวัลทั้ง
รางวัลภายนอกและรางวัลภายในวาตอบสนองตอความคาดหวังมากนอยเพยีงใด นกัจติวิทยาองคกร
และนักบรหิารองคกรไดนําทฤษฎีสององคประกอบของเฮอรซเบอรก ไปศึกษาการจูงใจที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจอยางกวางขวาง ดังนั้นในการวิจยัคร้ังนี้ผูวิจยัจงึศึกษาความพึงพอใจในงานตามทฤษฎนีี้ 

2.1.2  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
มีผูใหความหมายของคําวา “ ความพึงพอใจในงาน ” ไวหลากหลายดังตอไปนี้  

ล็อค (Luthans, 1992 : 114 ; Citing Lock, 1976) กลาววา “ ความพึงพอใจในงาน ” หมายถึง  
ความพอใจ หรือ ภาวะอารมณทางบวกที่เปนผลมาจากการประเมนิของบุคคลเกี่ยวกับงาน หรือ 
ประสบการณการทํางาน ลูธานส (Luthans, 1992) สรุปวาการศึกษาความพึงพอใจในงาน ตองศึกษา 
3 องคประกอบ องคประกอบแรก เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานในรูปอารมณตอบสนองตอ
สถานการณการทํางาน ในทีน่ี้ความพึงพอใจในงานจึงเปนสภาวะทางจติที่เปนธรรม องคประกอบที่
สอง เปนเรื่องการเปรียบเทยีบผลตอบแทนจากการทํางานกับสิ่งที่คาดหวัง ถาบุคคลใดทํางานหนัก 
แตรูสึกวาไดผลตอบแทนต่ํากวาคนที่ทํางานเบา เขาจะมคีวามพึงพอใจในงานต่ําลง องคประกอบที่
สาม  เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานในลักษณะทัศนคติตองานมติิตางๆ 

เสตียรส (Steers, 1991)ใหความหมายความพึงพอใจในงานวาเปนความพอใจหรือความรูสึก
ในทางบวกทีบุ่คคลใหคุณคาในงานหรือประสบการณจากงาน ความพงึพอใจเปนผลมาจากการรับรู
ที่บุคคลนั้นประเมนิการใหคุณคากับงานที่ทาํ โดยสรุปความหมายของความพึงพอใจในงานไว 2 แนวทาง    
แนวทางแรก ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกสนองตอบตอสภาพงาน ซ่ึงสามารถทําความเขาใจ
ไดคลายกับเรื่องของทัศนคติ กลาวคือเราไมอาจสังเกตเหน็ความพึงพอใจไดโดยตรง แตสามารถคาดเดา
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จากการแสดงออกและพฤตกิรรมของพนักงานในองคกร แนวทางที่สอง ความพึงพอใจในงานเปน
ผลของความตองการหรือความคาดหวงัของบุคคล ที่เกิดจากการเปรยีบเทียบการกระทําที่บุคคลทํางาน
ตามระดับความคาดหวังที่ตนเองใหคุณคาตองานนั้นๆ และเกี่ยวของกับผลตอบแทนหรือรางวัลจาก
การทํางาน รางวัลภายนอกไดแก รายไดและการเลื่อนตําแหนง สวนรางวัลภายใน ไดแก ความพึงพอใจ
จากเพื่อนรวมงานและงานที่มีคุณคา ผลตอบแทนจะทําใหพนักงานพึงพอใจในงานและปรารถนา
จะทํางานนั้น ในทางตรงขามเมื่อผลตอบแทนไมเปนไปตามความคาดหวงั บุคคลเกดิความไมพงึพอใจ
และอาจแสวงหาความพงึพอใจจากที่อ่ืนซึ่งอาจเปลีย่นงาน หรือใหความสําคัญตอกิจกรรมอื่นๆในชีวติ  

เชอริงตนั (Cherrington, 1994)ใหความหมายวา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติของบคุคลใด
บุคคลหนึ่งที่มีตองานที่ทาํ การวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานแบงเปน 2 แนวทาง แนวทางแรก 
เปนการศึกษาความพึงพอใจตอส่ิงตางๆ วัดความพึงพอใจในงานจากการสํารวจศึกษาทัศนะคติ
เฉพาะที่มีตอองคประกอบของงานแตละสวน กลาวคือ ศกึษาความพึงพอใจในรูปของสวนประกอบ 
(component) ยอยๆของความพึงพอใจหรือทัศนคติ เชน ทัศนคติตอรายไดจากการทาํงาน ทัศนคตติอ
การแนะแนว ทัศนคติตอสภาพการทํางาน เปนตน ทัศนคติอาจเปนทางบวกหรือลบก็ได การศึกษา
ความพึงพอใจในงานตามแนวทางนี้ตองศึกษาแยกเปนองคประกอบแตละดาน  แนวทางที่สอง   
เปนการวดัความรูสึกพึงพอใจที่เกิดขึน้จากสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณที่เปนภาพรวมของความ
พึงพอใจ (overall satisfaction) ของบุคคล ประสบการณในทางบวกทีไ่ดจากการทาํงานกบัผูรวมงานที่ดี 
มีคาตอบแทนที่สูง มีผูนําองคกรที่ด ี เปนความพึงพอใจดานบวก ในขณะที่ประสบการณในการทาํงาน
รวมกับผูอ่ืนทีไ่มดี คาตอบแทนต่ํา เปนประสบการณในทางลบ การศึกษาความพึงพอใจตามแนวทางนี้ 
เปนการศึกษาผลรวมจากประสบการณที่สะทอนออกมาในรูปความพึงพอใจในภาพรวม 

สมิท (Smith)  แคนดอล (Kendal) และฮูลิน (Hulin) ไดเสนอวา การศกึษาความพึงพอใจในงาน 
ตองศึกษาทัศนคติ หรือการตอบสนองทางอารมณที่มตีอลักษณะสําคัญของงาน รวม 5 มิติ  คือ  ตวังาน 
(work itself) คาจาง (pay) โอกาสกาวหนา (promotion opportunities) หัวหนางาน (superviser)  และ
เพื่อนรวมงาน (co – worker) 

วิคซิโอ (Vicchio, 1991) สรุปความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนผลรวมของความคิด 
ความรูสึก แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่มีตองานที่ตนปฏิบัติ  โดยความพึงพอใจในงาน
จะแตกตางกันตามลักษณะประสบการณในการทํางานของแตละบุคคลและลักษณะประสบการณ
จากการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน ความพึงพอใจในงานของบุคคลเกี่ยวของกับความคาดหวังเกี่ยวกับงาน
ของบุคคล เพราะระดับความคาดหวังเกี่ยวกับงานมีผลตอการประเมินคุณคาผลการปฎิบัติงาน  
อันจะสงผลตอระดับความพึงพอใจในงาน   
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กรีนเบอรก และบารอน (Greenberg and Baron) นิยามความพึงพอใจในงานวาเปนปฎิกริยา
ตอบสนองทางดานความคิดทางอารมณในเชิงประเมินตองาน ลักษณะความพึงพอใจในงาน
ประกอบดวยองคประกอบความพึงพอใจในงานแตละดาน ซ่ึงอาจจะสอดคลองหรือแตกตางกันก็ได  
เชน บุคคลอาจมีความพึงพอใจคาตอบแทนที่ไดจากการทํางาน แตไมพึงพอใจหัวหนางานและ
เพื่อนรวมงานก็ได สภาวะความพึงพอใจในงานของบุคคลมีลักษณะคอนขางคงที่ ตามประสบการณ       
ในการทํางานและความคาดหวังของบุคคล 

อารวีย และคณะ (Arvey and others, 1989)ไดศึกษาองคประกอบของความพึงพอใจในงาน
ในรูปของความพึงพอใจทัว่ไป (general satisfaction)  และใหนิยามวา ความพึงพอใจทั่วไป แบงเปน 
2 องคประกอบ คือ ความพึงพอใจภายใน (intrinsic satisfaction) และความพึงพอใจภายนอก     
(extrinsic satisfaction) โดยมคีวามเชื่อวา ลักษณะความพงึพอใจในงานของบุคคลขึ้นอยูกับลักษณะ
ภูมิหลังของบุคคลสวนหนึ่งและขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําอีกสวนหนึ่ง ดังนั้นในชีวิตจริงจึงพบ
บุคคลบางคนที่มีความพึงพอใจในงานอยูคอนขางคงที่ไมวาจะทํางานในลักษณะใด  แนวคิดของ
อารวีย และคณะ สอดคลองกับแนวความคิดของแฮคแมนและโอลดแฮม (Hachman and Oldham, 

1980)  ซ่ึงใหคาํนิยามความพงึพอใจในงานเปน 2 องคประกอบ องคประกอบแรก คือ ความพึงพอใจ
ดานบริบท (context satisfaction) ไดแก ความมั่นคง (security) คาตอบแทน (pay) ผูรวมงาน 
(coworker) และการนิเทศ (supervision)  องคประกอบที่สอง คือ ความพึงพอใจดานความรูสึก 
(affective satisfaction) ไดแก แรงจูงใจภายในเกี่ยวกับงาน (internal work motivation) ความรูสึก    
มีความกาวหนาในการทํางาน (growth satisfaction) และความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกบังานทั่วไป  (general satisfaction) 

ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ (2527, น. 1-3) ไดแบงความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานไว  
2 แงมุมดังนี้  แงมุมที่ 1 ความพอใจในการทํางานในแงมุมที่เปนทัศนคติตองาน (job satisfaction as 

job attitude) ในทัศนะนี้เชื่อวาความพอใจในงานเปนความรูสึกของพนักงานเกี่ยวกบังาน ความรูสึก
ของคนตองานนับเปนสวนหนึ่งของทัศนคติตองาน ดังนั้นความรูสึกที่ดีตองานก็หมายความวา พนักงาน
มีความสุขหรือความพอใจในงานที่ทํา ความคิดเกี่ยวกับงานรวมกับความรูสึกที่ดีตองาน ยอมนําไปสู
การปฏิบัติงานที่ดี มีประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงถือวาเปนสวนที่เกี่ยวกับการกําหนดพฤติกรรม
ของมนุษยที่เปนสวนหนึ่งของทัศนคต ิแงมุมที่ 2 ความพอใจในการทาํงานในรูปแบบของแรงจูงใจ 
เพราะเชื่อวาแรงจูงใจจะชวยใหเราเขาใจธรรมชาติของความพอใจไดดวีาเมื่อคนเราไดรับในสิ่งที่เขา
ตองการ เขากจ็ะมีความพอใจ แตหากเขาไมไดรับในสิ่งที่ตองการ เขาก็จะเกิดความไมพอใจ  

เทพพนม และสวิง (2530, น.99) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ภาวะของการมี
อารมณในทางบวกที่มีผลเกิดขึ้นเนื่องจากการประเมินประสบการณในงานของคนๆ หนึ่ง อยางไรก็ตาม 
ความรูสึกชอบงานของคนๆหนึ่งนั้น จะขึ้นอยูกับวางานนั้นไดทําใหบุคคลผูนั้นไดรับความตองการ



  
 
 

14

ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ อันเปนสวนสําคัญที่จะทําใหมีชีวิตอยูรอดหรือสมบูรณมากนอย
เทาใดดวย สิ่งที่ขาดหายระหวางงานที่เสนอใหทํากับสิ่งที่คาดหวังที่จะไดรับจะเปนรากฐานแหง
ความพอใจและความไมพอใจได 

สรอยตระกูล (2542, น.133) กลาววา ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ทัศนคติหรือ
ความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน 

จอหนส (Johns, 1992, น.137) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติโดยรวม
ของพนักงานที่มีตองาน  

ลอวเลอร (Lawler, 1973, น. 64 อางถึงใน ภราดี บุตรศักดิ์ศรี, 2540, น.13) ความพึงพอใจในงาน
สามารถใชตัดสินความแตกตางระหวางปจจัยที่มีอยูและปจจัยที่บุคคลรูสึกวาควรจะมี ดังนั้น 
ความพึงพอใจในงานคือความแตกตางระหวางสิ่งที่บุคคลคาดวาจะไดรับจากงานกับสิ่งที่เขา
ไดรับจากงานจริงๆ สามารถแบงความหมายของความพึงพอใจในงานไดเปน 2 ดาน คือ 

1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม (overall job satisfaction) เปนความรูสึกชอบพอและพอใจ
ของบุคคลที่มีตองานโดยรวม 

2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน (facet job satisfaction) เปนความรูสึกชอบพอและพอใจ
ของบุคคลที่มีตองานเฉพาะดาน 

ลูธานส (Luthans, 2002, น. 230) ไดกลาววา ความพึงพอใจในงานเปนผลจากการรับรูที่มี
ตองาน โดยไดแบงมิติความพึงพอใจในงานแบงออกไดเปน 3 มิติ คือ มิติที่ 1 ความพึงพอใจเปนการ
ตอบสนองทางอารมณของบุคคลตองานที่ทํา มิติที่ 2 ความพึงพอใจในงานหรอืทัศนคตเิชิงบวกตองาน
เกดิเมื่อพนกังานไดรับผลตอบแทนทียุ่ติธรรมเมื่อเทยีบกบังานที่ทํา  และมิติที ่ 3 ความพึงพอใจในงาน
มีความสัมพันธกับทัศนคติในเรื่องงาน คาตอบแทน โอกาสความกาวหนา การบังคับบัญชา และ
เพื่อนรวมงาน 

นงนุช โรจนเลิศ (2540)  สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  มองไดใน 
2 มุมมอง  มุมมองที่ 1  คือ ทัศนคติหรือความชอบ/ไมชอบของพนักงานที่มีตองาน ซึ่งเกิดจาก
ความสอดคลองระหวางความคาดหวังและสิ่งที่บุคคลไดรับจากงาน  อีกดานเปนเรื่องของแรงจูงใจ 
เพราะเชื่อวาในการทํางานนั้นหากพนักงานไดรับการตอบสนองในสิ่งที่ตองการ ยอมทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน 

จากความหมายของความพึงพอใจในงานที่เสนอไวขางตนสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน
เปนคุณลักษณะทางจิตหรือทางอารมณ หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน  ประกอบดวย
องคประกอบที่สําคัญ 2 องคประกอบ  องคประกอบแรก เกี่ยวกับความพึงพอใจในบริบท 5 ดาน คือ  
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ตัวงาน คาจาง โอกาสกาวหนาหรือความมั่นคง หัวหนางาน รวมถึงการนิเทศงาน และเพื่อนรวมงาน  
องคประกอบที่สอง เกี่ยวกับความพึงพอใจดานอารมณหรือความพึงพอใจในงาน 3 ดาน ไดแก 
ความพึงพอใจที่เปนแรงจูงใจภายในเกี่ยวกับงาน ความรูสึกพึงพอใจเมื่อมีความกาวหนาในการทํางาน  
และความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับงานทั่วๆไป  การศึกษาความพึงพอใจทําไดเปนสองแนวทาง 
แนวทางแรกเปนการศึกษาความพึงพอใจในงานในลักษณะที่เปนองคประกอบยอยแยกตาม
ลักษณะสําคัญหรือมิติของความพึงพอใจ สวนแนวทางที่สอง  เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานที่
เปนภาพรวมเปนตัวแปรเดียว    

เชอริงตัน (Cherrington, 1994) เสนอวา  มีรายงานการวิจัยที่สนับสนุนการศึกษาความพึงพอใจ
ทั้งสองแนวทาง โดยการศึกษาความพึงพอใจที่เปนองคประกอบยอย ทําใหไดขอคนพบวา
ผูปฏิบัติงานพอใจหรือไมพอใจมิติดานใดของงานที่ทํา และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในระดับใด   
ขณะที่การศึกษาความพึงพอใจที่ เปนภาพรวม  ทําใหไดขอคนพบโดยสรุปรวมของบุคคล  
ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยจึงศึกษาความพึงพอใจในงานทั้งสองแนวทาง  

 

2.1.3  การวัดความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน เปนคุณลักษณะทางจิตของบุคคลที่ไมอาจวัดไดโดยตรง การวัด
ความพึงพอใจในงานจึงเปนการวัดโดยออม  (indirect measure) วิธีที่ใชกันทั่วไปมี 3 วิธี             
(Cherrington, 1994 ; Luthans, 1992 ; Greenberg and Baron, 1993) ไดแก  การสังเกต  การสัมภาษณ   
และการใชแบบสอบถาม  เนื่องจากการสังเกตและการสัมภาษณตองใชเวลามาก  ดังนั้นผูวิจัยสวนใหญ
จึงนิยมวัดความพึงพอใจโดยใชแบบสอบถาม 

แบบสอบถามที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อวัดความพึงพอใจมีหลายรูปแบบ เชอริงตัน     
(Cherrington, 1994)  กรีนเบอรกและบารอน (Greenberg and Baron, 1993)  เสตียรส (Steer, 1991)  

สรุปวาแบบสอบถามที่ใชกันมาก ไดแก  มาตรประเมินคา  มาตรใบหนา ( face scale )  มาตรจําแนก 
(semantic differential scale)  มาตรเหลานี้ เร่ิมมีการพัฒนามาตั้งแตป คศ.1930 เปนตนมา และไดรับ
การปรับปรุงใหดีขึ้น (Steers, 1991) จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
(นงนุช โรจนเลิศ, 2540) สรุปไววา มาตรหรือแบบวัดความพึงพอใจในงานที่ไดรับการพัฒนา
ใหมีคุณภาพดี มีความเชื่อมั่น และมีความตรงสูง มีหลายชนิด โดยนําเสนอ 6 ชนิด ไดแก แบบวัด 
ของ Kunin Face Scale , TJSQ (Teacher Job Satisfaction Questionnaire) , Minnesota Satisfaction 

Questionnaire  ,  JDI (Job Description Index)  , Pay Satisfaction Questionnaire , และ แบบวัดของแฮคแมน
และโอลดแฮม ดังรายละเอียดตอไปนี ้
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มาตรใบหนาของคูนิน (Kunin Face Scale) ลูธานส (Luthans, 1990) และเชอริงตัน 
(Cherrington, 1994)  สรุปวามาตรใบหนาของคูนินเปนแบบสอบถามที่เหมาะสมกับผูที่อานหนังสือ
ไมออก หรือมีปญหาในการอาน ผูวิจัยตองอานคําถามและใหผูตอบใสเคริ่องหมายใตภาพใบหนา 
6 ภาพที่บงถึงลักษณะความพอใจอยางยิ่งจนถึงไมพอใจอยางยิ่ง หลักการของแบบสอบถามชนิดนี้
เปนแบบเดียวกับแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคา 6 อันดับ  ตอมาในป ค.ศ.1975  ดันแฮมและ
เฮอรแมน ไดพัฒนาจาก 6 ภาพ เปน 11 ภาพ  สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยพิจารณาแลวเห็นวา     
มาตรใบหนาของคูนินเหมาะกับผูมีอายุนอย  ไมเหมาะกับกลุ มตัวอยางที ่เปนผูใหญและมี
ความรูระดับสูง จึงไมนํามาใชในงานวิจัยนี้  

แบบสอบถามทีเจเอสคิว  (Teacher Job Satisfaction Questionnaire = TJSQ) ลูธานส (Luthans, 

1990)  และกรีนเบอรกกับบารอน (Greenberg and Baron, 1993)  สรุปวา แบบสอบถามทีเจเอสคิว 
เปนแบบสอบถามที่เลสเตอร (Lester) พัฒนาขึ้นเพื่อใชกับครู ขอคําถามในแบบสอบถามวัดความพึงพอใจ
ในงานของครู มี 9 องคประกอบ ไดแก  การบังคับบัญชา (supervision)  ผูรวมงาน (colleagues)  

สภาพการทํางาน (working condition)  คาจางหรือเงินเดือน (pay)  ความรับผิดชอบ (responsibility)    

ลักษณะงาน (work itself)  ความกาวหนา (advancement)  ความมั่นคงปลอดภัย (security)  และการไดรับ
การยอมรับ (recognition)  โดยที่แตละขอคําถามจะมีมาตรวัดเปนแบบมาตรประเมินคา 5 อันดับ 
ตั้งแตไมเห็นดวยอยางยิ่ง(1) ถึงเห็นดวยอยางยิ่ง(5) และจะมีขอคําถามทั้งทางบวกและทางลบ 
จํานวนเทาๆกัน ผูที่ไดคะแนนต่ําจะจัดเปนพวกที่มีความพึงพอใจในงานต่ํา  หากมีคะแนนสูงก็จะ
เปนพวกที่มีความพึงพอใจในงานสูง 

แบบสอบถามความพึงพอใจมินนิโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire : MSQ) 

อารวียและคณะ (Arvey and others, 1989)  ลูธานส (Luthans, 1990) สรุปวา แบบสอบถามมินนิโซตา 
เปนแบบวัดความพึงพอใจในงานที่ไดรับความนิยมมากแบบหนึ่ง แบบสอบถามเปนแบบใหบุคคล
เลือกตอบในลักษณะมาตรประเมินคา (rating scale) ตามแบบของลิเคิรท (Likert)  แบบสอบถาม
ประกอบดวย มาตรยอย (subscale) รวม 26 มาตร ไดแก ความพึงพอใจในผลตอบแทน โอกาส
กาวหนาในงานอาชีพ  เพื่อนรวมงาน  การไดรับการยอมรับ เปนตน  ตอมาแบบสอบถามฉบับนี้ 
ไดรับการพัฒนาใหมีความยากสั้นลงแตยังมีคุณภาพคงเดิม  แบบวัดประกอบดวยขอคําถามเพียง 
20 ขอ  ทําใหเปนแบบวัดที่สั้นและงาย สามารถใชไดกับคนจํานวนมากหลากหลายประเภท
และลักษณะ จึงเหมาะกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้  ซ่ึงมีคุณวุฒิแตกตางกันในหลายสาขา
วิชาชีพ  นอกจากนี้ อารวียและคณะ ยังไดนําแบบสอบถามฉบับสั้น จํานวน 20 ขอ  มาวิเคราะห
องคประกอบ แยกขอคําถามเปน 2 มิติ  คือ ความพึงพอใจภายใน และความพึงพอใจภายนอกดวย 
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แบบสอบถามเจดีไอ (JDI : Job Description Index) กรีนเบอรกและบารอน (Greenberg and 

Baron, 1993)  สรุปวา  แบบสอบถามเจดีไอ เปนแบบสอบถามที่ใชวัดความพึงพอใจในงาน 5 ดาน  
คือ ตัวงาน คาจาง โอกาสกาวหนา  หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน  ลักษณะแบบสอบถามในแตละดาน 
เปนคําคุณศัพทเกี่ยวกับลักษณะงานแตละดาน ในการตอบแบบสอบถามผูตอบจะระบุความคิดเห็น 
(ใชหรือไมใช หรือไมแนใจ) ที่มีตอลักษณะงานทั้ง 5 ดานขางตน  

แบบสอบถามความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได (PSQ : Pay Satisfaction Questionnaire)  ลูธานส 
(Luthans, 1992) และเชอริงตัน(Cherrington, 1994) สรุปวาแบบสอบถามความพึงพอใจเกี่ยวกับ
รายได  เปนแบบวัดความพึงพอใจตามสภาพปจจุบันมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 5 อันดับ คลาย
ลักษณะแบบสอบถามความพึงพอใจมินนิโซตา   แตวัดดานรายไดเพียงดานเดียวเทานั ้น 
ประเด็นการวัดครอบคลุมเรื่องผลประโยชน รายไดจากการเลื่อนตาํแหนง ลักษณะการบริหาร
รายได  และระดับรายได 

แบบสอบถามความพึงพอใจของแฮคแมน และโอลดแฮม (Hackman and Oldham’s 

satisfaction scale)  แฮคแมนและโอลดแฮม (Hackman and Oldham, 1980) ไดพัฒนาแบบสอบถาม
วัดความพึงพอใจของบุคคลมีลักษณะคลายกับแบบวัดความพึงพอใจมินนิโซตา ประกอบดวย
มาตรประเมินคา 7 อันดับ จํานวน 25 ขอ เปนขอคําถามวัดความพึงพอใจดานบริบทของงาน 
หรือความพึงพอใจภายนอกรวม 10 ขอ และขอคําถามวัดความพึงพอใจดานความรูสึก หรือ
ความพึงพอใจภายใน รวม 15 ขอ  

เนื ่องจากการว ิจ ัยครั ้งนี ้ ผู ว ิจ ัยกําหนดความหมายในการว ัดความพึงพอใจในงาน
ครอบคลุมทั้งมิติความพึงพอใจดานบริบทหรือความพึงพอใจภายนอก และมิติความพงึพอใจในงาน
ดานความรูสึกหรือความพึงพอใจในงานภายใน ซึ่งเปนนิยามที่สอดคลองกับแบบวัดมินนิโซตา 
และแบบสอบถามความพึงพอใจของแฮคแมนและโอลดแฮม  ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย
จึงพัฒนาแบบวัดความพึงพอใจในงานโดยใชแบบสอบถามทั้ง 2 ฉบับเปนแนวทาง 

2.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 ตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมหรือทฤษฎีการหยั่งรูทางสังคม (social cognitive theory) 
ซึ่งพัฒนาโดยแบนดูรา (Bandura) และคณะ ในชวงคริสตศตวรรษที่ 1960s – 1970s อธิบายวา 
พฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  ภูมิหลังของบุคคล และ
สิ่งแวดลอมของบุคคลนั้น  และในขณะเดียวกันพฤติกรรมของบุคคลก็มีผลทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงสภาพสิ่งแวดลอมของบุคคลนั้นดวย ดังนั้นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลจึงตองศึกษา
ทั้งลักษณะสิ่งแวดลอม และลักษณะของบุคคลประกอบกัน (Cherrington, 1994)  
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 การศึกษาความพึงพอใจในงานสําหรับการวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาความพึงพอใจในงาน
ในฐานะที่เปนรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรม ตามที่ไดนําเสนอไวในสวนที่ 1 แลววา การศึกษาความ
พึงพอใจในงานมีรากฐานมาจากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ ลูธานส (Luthans, 1991) เชอริงตัน  
(Cherrington, 1994) และเสตียร (Steers, 1991) ไดสรุปไววา ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ แบงออกเปน 
2 กลุม ไดแก  กลุมที่หนึ่ง คือ ทฤษฎีเนื้อหา (content theories) หรือทฤษฎีความตองการ (need 
theories) ซ่ึงใหความสําคัญกับปจจัยภายในตัวบุคคลที่เปนแรงขับ (drives) ผลักดันใหแสดง
พฤติกรรม   กลุมที่สอง คือ ทฤษฎีกระบวนการ (process theories) ซ่ึงใหความสําคัญกับการศึกษาวา
บุคคลถูกจูงใจไดอยางไร  เนื่องจากจุดเนนของทฤษฎีทั้งสองกลุมแตกตางกัน ผูวิจัยจึงเลือกใช
ทฤษฎีทั้งสองกลุมเปนพื้นฐานสําหรับการวิจัยนี้ โดยเลือกทฤษฎีสององคประกอบของเฮอรซเบอรก 
ซึ่งเปนทฤษฎีในกลุมทฤษฎีเนื้อหาและทฤษฎีความคาดหวังของวรูม ซึ่งเปนทฤษฎีในกลุม
กระบวนการมาใช 

 การนําเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่นํามาใชพิจารณาในการวิจัยคร้ังนี้  สรุป 
สาระเปน 5 หัวขอ   หัวขอแรก  เปนกลุมทฤษฎีเนื้อหา  หัวขอที่สอง เปนกลุมทฤษฎีกระบวนการ  
หัวขอที่สาม เปนทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  หัวขอที่สี่ เปนทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 
และหัวขอสุดทาย เปนเรื่องความสัมพันธระหวางทัศนคติกับพฤติกรรม รายละเอียดแตละหัวขอ
มีดังนี้.- 

ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจที่ไดรับการพัฒนาในระยะหลัง แบงไดเปน 2 กลุม (Cherrington, 
1994; Steers, 1991) ทฤษฎีกลุมแรก คือ กลุมทฤษฎีเนื้อหาหรือทฤษฎีความตองการ (content 
theories or needs theories) กลุมทฤษฎีนี้พยายามอธิบายวามีอะไร หรือมีองคประกอบใดกระตุน 
หรือจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรม ทฤษฎีในกลุมนี้ที่สําคัญไดแก ทฤษฎีความตองการ 5 ขั้นของ
มาสโลว (Maslow's need hierarchy) ทฤษฎีความตองการที่เกิดจากการเรียนรูของแมคคลีแลนด   
(McClelland's learned needs) ทฤษฎีความตองการหรืออีอารจีของอัลเดอรเฟอร(Alderfers E R G 
Theory) และทฤษฎีสุขวิทยา - จูงใจ ของเฮอรซเบอรก (Herzberg's motivation - hygiene theory)     
กลุมที่สอง คือ  กลุมทฤษฎีกระบวนการ (process theories) กลุมทฤษฎีนี้พยายามอธิบายวา  เหตุใดจึง
เกดิการจงูใจหรือบุคคลถูกจงูใจไดอยางไร ทฤษฎีในกลุมนี้ที่สําคัญไดแก ทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy 
theory) ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (equity theory) และทฤษฎีการวางเปาหมาย (goal setting theory)  
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       2.2.1  กลุมทฤษฎีเนื้อหา 
2.2.1.1  ทฤษฎีความตองการ 5 ขั้นของมาสโลว  (Maslow's need hierachy)   
ทฤษฎีนี้ประกอบดวยความตองการ 5 ลําดับขั้น ที่กระตุนใหเกิดแรงขับและแรงชัก 

จูง คือ ความตองการทางกายภาพ ความตองการความปลอดภัย ความตองการความรัก ความตองการ
การยอมรับนับถือ และความตองการความสําเร็จในชีวิต ความตองการทั้ง 5 ประการนี้จะเกิดขึน้เปน
ลําดับกอนหลังโดยไมขามขั้นหรือลําดับ 

Abraham Maslow ซ่ึงแบงลําดับขั้นความตองการของมนุษยเปน 5 ลําดับ ไดแก  

1. ความตองการทางดานรางกาย เชน ความตองการอาหาร น้ําดื่ม ที่พักอาศัย ความ 
ตองการทางเพศ เปนตน  

2. ความตองการดานความมัน่คงปลอดภัย และความคุมครองจากอันตรายทั้งทาง 
รางกาย ทางอารมณและจติใจ  

3. ความตองการทางสังคม ตองการความรัก ความเปนสวนหนึ่งของกลุม เปนที่ 
ยอมรับและมติรภาพ  

4. ความตองการไดรับการยกยองนับถือ ความตองการในการเชื่อมั่นในตนเอง เปน 
คนที่มีประโยชนและเห็นคณุคาของตนเอง  

5. ความตองการความสําเร็จสมความปรารถนาในชีวิต  การไดใชการพัฒนาความ 
สามารถและศักยภาพของตนไดถึงขั้นสูงสุดของมนุษย ซ่ึงเกิดขึ้นหลังจากความตองการขั้นอื่นๆ 
(ขางตน) ไดรับการตอบสนองอยางครบถวนแลว  

Maslow อธิบายวาความตองการของมนุษยจะตองไดรับการตอบสนองขั้นพื้นฐาน 
กอนที่ความตองการในลําดับถัดไปจะเกิดขึ้น ดังนั้น ผูบริหารที่จะใชทฤษฎีนี้ไปจูงใจพนักงานจึง
ตองทราบกอนวาพนักงานแตละคนมีความตองการอยูในลําดับขั้นใด เพื่อจะจูงใจโดยการ
ตอบสนองความตองการในลําดับนั้นหรือในลําดับที่สูงกวา 

2.2.1.2  ทฤษฎีความตองการที่เกิดจากการเรียนรูของแมคคลีแลนด (McClelland's  
learned needs)   
  ทฤษฎีนี้ประกอบดวยความตองการหรือแรงจูงใจ 3 ประเภท คือ แรงจูงใจใฝ
อํานาจ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และแรงจูงใจใฝสัมพันธ 

McClelland (McClelland’s Theory of Needs) ไดเนนถึงความตองการใน 3  
ประการ คือ   

1. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement : nAch) : ความตองการมี 
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ผลงานและการบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา  
2. ความตองการอํานาจ (Need for Power : nPow) : ความตองการมีอิทธิพลและ 

ครอบงําเหนือผูอ่ืน  
3. ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation : nAff) : ความตองการมี 

สัมพันธภาพทีด่ีกับผูอ่ืน  
McClelland และคณะ ไดสรุปวา ผูบริหารที่ดี ควรมีความตองการอํานาจ (nPow)  

สูงและไมจําเปนตองมีความตองการความสําเร็จ (nAch) และ ความตองการมิตรสัมพันธ (nAff) สูง 

2.2.1.3  ทฤษฎีความตองการหรืออีอารจีของอัลเดอรเฟอร (Alderfers E R G  
Theory)  
  ทฤษฎีนี้ประกอบดวย ความตองการมีชีวิตอยู  ความตองการมีสัมพันธภาพกับ
บุคคลอื่น  และความตองการความเจริญความกาวหนา  ความตองการทั้ง 3 นี้ ไมจําเปนตองเกิดเรียง
เปนลําดับ 

2.2.1.4 ทฤษฎีสุขวิทยา – จูงใจ ของเฮอรซ เบอรก (Herzberg's motivation – 
hygiene theory) หรือ ทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two factor theory) 
  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก    อธิบายวา   ความพึงพอใจในงานเกิดขึ้นจาก
สองปจจัย    คือ   1) ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยทางกายภาพและสิ่งแวดลอม  และ  2) ปจจัยจูงใจ ซ่ึงเกิด
จากความรูสึกภายในของบุคคล 

  ในการสรางแรงจูงใจใหบุคคล ผูบริหารจึงจําเปนตองหยั่งรูใหไดวา ความตองการ
ของทรัพยากรมนุษยในองคการคืออะไรบาง และสรางบรรยากาศหรือกําหนดเปาหมายของการ
ทํางานใหสอดคลองตรงกันกับความตองการ ก็จะสามารถเปนแนวทางในการผลักดันใหเกิดการ
ทํางานไปในทิศทางที่องคการตองการได 

       2.2.2  ทฤษฎีกระบวนการ 
2.2.2.1  ทฤษฎีความคาดหวัง   
Victor Vroom (1964) สรุปไววา  การจูงใจใหคนทํางานผูจัดการหรือผูบริหารตอง 

เขาใจในกระบวนการความคาดหวังของคน  จึงจะเกิดความสามารถในการจูใจสูงสุด ประกอบดวย
ปจจัย 3 ประการ คือ 

• Expectancy  คือความคาดหวังวางานจะสําเร็จ หรือเรียกวา Effort Performance  
Expectancy เชื่อวาการทาํงานหนกัมีผลทําใหเขาบรรลุเปาหมายของงานได ดังนัน้ความมานะพยายาม
ใหเกดิผลสําเร็จที่ดีของงานกเ็กี่ยวพันกันจนเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
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• Instrumentality  หรือ  Perfomance Outcome Expectancy   คือ  ความคาดหวังใน 
ผลตอบแทนของงานที่คุมคากับผลการทํางาน  จึงเปนการจูงใจใหเรามีความพยายามในการทํางาน
ใหสําเร็จ 

• Valence คือ คุณคาของรางวัล เชื่อวามูลคา (value) ของผลตอบแทนตองสอดคลอง
กับความตองการของคน จึงจะเกิดพลังในการจูงใจมากขึ้น 

Motivation = Expectancy *  Instrumentality * Valence 
                           (ตองมีอํานาจในการจูงใจทั้ง 3 สวน หากตัวใดเปน 0 จะไมมแีรงจูงใจเลย) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1  องคประกอบของทฤษฎีความคาดหวัง 

ที่มา : ปรับปรุงจาก นงนุช โรจนเลิศ, 2540. หนา 23 

Victor Vroom  อธิบายทฤษฎีนี้วา บุคคลจะปฏิบัติตามแนวทางที่คาดหวังวาการปฏิบัติ
นั้น จะไดรับผลตอบแทนตามที่ตองการ และพิจารณาประเด็นความสัมพันธของตัวแปร 3 ตัว 
คือ 1.ความนาดึงดูดใจ (attractiveness) ของผลตอบแทนที่จะไดรับจากการทํางานที่สําเร็จ           
2 .ความสัมพันธหรือระดับความเชื่อมั่นของผลการทํางานกับผลตอบแทนที่ตองการ  3.ความสัมพันธ
หรือระดับความเชื่อมั่นของความพยายามกับผลงานที่ตองการ  

ผูบริหารสามารถประยุกตทฤษฎีนี้ได และควรเขาใจทฤษฎีนี้ใน 4 ลักษณะ คือ 
1.ผลตอบแทนที่องคการใหกับพนักงานคืออะไร จะมีผลเปนบวกหรือลบในความรูสึกของพนักงาน
หรือไม  2.ผลตอบแทนนั้นในการรับรูของพนักงานมีความนาดึงดูดใจเพียงใด  3.พนักงานจะตอง
มีพฤติกรรมหรือปฏิบัติงานอยางไรเพื่อใหไดรับผลตอบแทนตามที่กําหนดไว ทั้งนี้ผูบริหารควรแจง
มาตรฐานการปฏิบัติงาน วิธีวัด วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานไวดวย  4.พนักงานมีความเชื่อวาเขา
มีโอกาสจะไดรับผลตอบแทนหรือไมเพียงใด กลาวคือ การประเมินตนเองวามีทักษะความสามารถ
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ในการปฏิบัติงานตามที่กําหนดไวจนไดรับผลตอบแทนหรือไม ซ่ึงผูบริหารจะตองคอยใหความรู
และฝกอบรมแกพนักงานของตนดวย  

สรุปทฤษฎีความคาดหวัง  เร่ิมตนจากความพยายามสวนบุคคล (individual effort)  
ผลักดันใหเกิดผลงานของแตละบุคคล  และเมื่อเกิดผลงานก็คาดหวังที่จะไดรับรางวัลหรือผลตอบแทน    
ซ่ึงรางวัลนั้นจะตองสอดคลองกับเปาหมายสวนบุคคลดวย และหากความสัมพันธนี้ไดรับการ
ตอบสนองในทุกขั้นจะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานตอไป 

2.2.2.2  ทฤษฎีความเทาเทียมกัน   
J. Stacey Adams (1963) ไดอธิบายทฤษฎีนี้ไววาโดยปกติพนักงานจะรับรูความสัมพันธ

ระหวางผลตอบแทนที่เขาไดรับ (outcomes) กับสิ่งที่ทุมเทใหกับการทํางาน (inputs) และจะเปรียบเทียบ
อัตราสวนระหวาง inputs กับ outcomes ของตนเองกับ 1.พนักงานคนอื่น(other) 2.ระบบ (system) 
หรือองคการอื่น 3.ตนเอง(self) กับที่เคยไดรับมาในอดีต ซ่ึงหากอัตราสวนนี้เกิดความไมเทาเทียมกัน
หรือไมยุติธรรม เชน กรณีการไดผลตอบแทนต่ํากวาคนอื่น พนักงานจะมีพฤติกรรมตอบโตได
หลายลักษณะ เชน การบิดเบือน inputs และ outcomes  มีพฤติกรรมที่ชักนําใหผูอื่นเปลี่ยน 
inputs และ  outcomes มีพฤติกรรมเปลี่ยน  inputs และ  outcomes ของตนเอง  เปลี่ยนตัว
เปรียบเทียบและอาจลาออกจากงาน  ดังนั้นผูบริหารจึงควรสรางระบบการบริหารจัดการใหมีความ
โปรงใสและยุติธรรมเพิ่มขึ้น 

2.2.2.3  ทฤษฎีการวางเปาหมาย   

Edwin A Locke และ Gray P Latham (1960) ไดอธิบายวาความตั้งใจในการจะบรรลุเปาหมาย
ในการทํางานนั้นเปนแรงจูงใจในการทํางาน และการที่บุคคลมีการกําหนดเปาหมายในการทํางาน 
โดยเฉพาะเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง  มีความยากลําบากหรือมีความทาทายที่จะทําใหไดนั้น 
จะกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ ความพยายามและความมุงมั่นเพิ่มขึ้นและสงผลใหผลการปฏิบัติงานสูงกวา
การกําหนดเปาหมายทั่วๆไป อีกทั้งตองมีการใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานหรือ
ผลของการแสดงพฤติกรรมนั้นๆ เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการปรับปรุงการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นตอไป 

       2.2.3  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  

 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก  หรือ ทฤษฎีสององคประกอบ (Herzberg’s two factor  
theory) มีช่ือเรียกอีกอยางหนึง่วา ทฤษฎีปจจัยจูงใจ-สุขวิทยา หรือ ทฤษฎีปจจยัจงูใจ-ค้ําจุน (motivator 
-hygien theory) เปนทฤษฎทีี่พัฒนาขึ้นในสาขาสาธารณสุขศาสตรกอนเปนครั้งแรกในป คศ. 1959 
เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน และตอมาไดมีการนําทฤษฎีนี้ไปใชในสาขาอื่นๆ ลูธานส (Luthans, 
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1992) เชอริงตัน (Cherrington, 1994) และเสตียร (Steers, 1991)  อธิบายสรุปไดวา ปจจัยที่ทําใหเกดิ
ความพึงพอใจในงาน มี 2 ประเภท  ดังตอไปนี ้

  2.2.3.1   ปจจัยท่ีเปนสิ่งจูงใจ (motivator factors)  หรือปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง องคประกอบที่เกี่ยวของกับเรื่องงานโดยตรง (job content) องคประกอบนี้จะตอบสนอง
ความตองการทางจิตใจเปนสวนใหญ และมีสวนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
ไดแก ความสําเร็จในหนาที่การงาน (achievement) การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition)  
ความรับผิดชอบ (responsibility) และความกาวหนา (advancement) เปนตน 

2.2.3.2 ปจจัยสุขวิทยา (hygiene factors) หรือปจจัยค้ําจุน หมายถึง องคประกอบ
ที่เปนสิ่งแวดลอม หรือบริบทของงาน (job context)  องคประกอบนี้จะตอบสนองความตองการทาง
รางกายเปนสวนใหญ และมีสวนทําใหผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจในงาน ไดแก นโยบายและการบริหาร 
(company policy and administration) การควบคุมบังคับบัญชา (supervision) เงินเดือน (salary) 
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (interpersonal relation supervision) และสภาพแวดลอมการทํางาน 
(work condition) 

 เฮอรซเบอรก ไดอธิบายองคประกอบทั้งสองวาทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกแตกตางกัน
โดยที่องคประกอบสุขวิทยาจะเปนองคประกอบที่กอใหเกิดความไมพอใจ กลาวคือหากบุคคล
ไมไดรับการตอบสนองในองคประกอบนี้จะรูสึกไมพอใจ แตถาไดรับ บุคคลจะถูกปลดปลอยจาก
ความรูสึกไมพึงพอใจและอยูในอารมณเฉยๆ  สวนองคประกอบจูงใจ จะกอใหเกิดความพึงพอใจ 
คือ หากไดรับการตอบสนอง บุคคลจะเกิดความพอใจ  ดังภาพประกอบ 
 เกิดความพอใจ เฉย ๆ เกิดความไมพอใจ

ปจจัยจูงใจ ปจจัยสุขวิทยา หรือปจจัยค้ําจุน
( motivator factors ) ( hygiene factors )

- ความสําเร็จในหนาท่ีการงาน ( achivement ) - นโยบายและการบริการ ( company policy and administration )

- การไดรับการยอมรับนับถือ ( recognition ) - การควบคุมบังคับบัญชา ( supervision )

- ความรับผิดชอบ ( responsibility ) - เงินเดือน ( salary )

- ความกาวหนา ( advancement ) - ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ( interpersonal relation supervision )

ฯลฯ - สภาพแวดลอมการทํางาน ( work condition )

ฯลฯ

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 

ที่มา : นงนุช โรจนเลิศ, 2540. หนา 20 
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เฮอรซเบอรกเห็นวา ความสําคัญของปจจัยจูงใจที่ทําใหคนทํางานมีความพึงพอใจอยูที่การ
ตอบสนองขั้นสูงทางจิตใจของมนุษยมากกวาสภาพแวดลอม แมวาจะจัดองคประกอบดานสภาพ
การทํางานที่ดี หรือใหเงินเดือนคาจางและสวัสดิการที่ดีเพียงใดก็ตาม หากมิไดทําใหบุคคลมีความรูสึก
ภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง หรือเปดโอกาสใหมีการพัฒนา หรือมีความกาวหนาในอาชีพแลว 
ความอุตสาหะในการทํางานจะลดลง เพราะองคกรไมเห็นความสําคัญของเขา  นอกจากนี้เฮอรซเบอรก
ยังไดแสดงความเห็นวาผูปฏิบัติงานที่อยูในอาชีพระดับสูงหรือที่มีการศึกษาสูงจะใหความสําคัญกับ
องคประกอบสิ่งจูงใจ (motivator) มากกวาองคประกอบสภาพแวดลอม (context) 

       2.2.4  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม ( Vroom’s Expectancy Theory )  

 ทฤษฎีความคาดหวัง เกิดจากแนวความคิดเกี่ยวกับความคาดหวังในสาขาจิตวิทยาของเลวิน
(Lewin) และทอลแมน (Tolman) จากแนวคิดพฤติกรรมการเลือกและผลประโยชน จากทฤษฎี
ทางดานเศรษฐศาสตร โดยวรูม (Vroom) เปนผูพัฒนาขึ้นในป ค.ศ.1964  วรูมไดนําแนวคิดดังกลาว
มาตั้งเปนทฤษฎีความคาดหวังเพื่ออธิบายถึงการจูงใจในการทํางานโดยตรง และตอมาทฤษฎีของ 
Vroom ไดรับความนิยมในการนํามาศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจในการวิจัยเปนอันมาก (Luthans, 1992) 

 แนวความคิดของทฤษฎีความคาดหวังอธิบายพฤติกรรมเกี่ยวกับเปาหมายของบุคคล การเลอืก 
และความคาดหวังเกี่ยวกับการประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ภายใตเงื่อนไขที่วาบุคคล
จะตองรูวาตัวเองตองการไดรับสิ่งใดจากการปฏิบัติงาน  ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญกับองคประกอบ
ที่สงผลรวมกันตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล แบงเปน 3 องคประกอบ คือ การรับรูคุณคา 
(valence) ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ (instrumentality) และความคาดหวัง 
(expectancy) ทฤษฎีนี้จึงมีชื่อเรียกอีกอยางหนึ่งวา ทฤษฎีวีไออี (VIE Theory) (Luthans, 1992 ; 
Cherrington, 1994) รายละเอียดขององคประกอบทั้งสาม มีดังนี้ 

  2.2.4.1  การรับรูคุณคา (valence : V) หมายถึง ความเขาใจหรือการรับรูของบุคคล
เกี่ยวกับคุณคาของผลตอบแทนที่คาดวาจะไดรับตามปริมาณความชอบ-ไมชอบ และปริมาณ
ความตองการ-ไมตองการ ที่มีตอผลตอบแทนนั้นๆ การรับรูคุณคาจึงเปนสิ่งที่เกิดจากการพิจารณา
ผลตอบแทนของบุคคล ผลตอบแทนจะมีคูณคาในทางบวกสําหรับบุคคลหากเขาตองการมัน เชน  
การสนับสนุนจะมีคาในทางบวก สําหรับบุคคลที่ตองการไดรับการสนับสนุน ในทางตรงขามจะมีคา
ในทางลบสําหรับบุคลลหากเขาไมตองการ เชน ความเบื่อหนาย ความเครียด การถูกไลออก เปนตน 
และบางครั้งบุคคลก็ไมไดสนใจผลตอบแทนนั้นเลยวาจะมีคาตอเขาอยางไร ผลตอบแทนก็จะมีคา
เปนศูนย หรือ ไมมีคาแกการสนใจสําหรับบุคคลนั้นเลย ดังนั้น พิสัยของการรับรูคุณคา (V) 
อยูในชวง 0 ถึง 1  
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  2.2.4.2  ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ (Instrumentality : I)  หมายถึง  
ความเชื่อหรือความเขาใจของบุคคลเกี่ยวกับโอกาสความเปนไปไดที่ผลตอบแทนอันดับแรก (O1) 
หรือผลสําเร็จของงาน ที่จะทําใหไดรับผลตอบแทนอันดับตอไป (O1a , O1b ) หรือรางวัล ตัวอยางเชน  
บุคคลเขาใจวาจไดรับเงินเพิ่มขึ้น หรือไดรับสิทธิพิเศษ ถาเขามีผลผลิตสูง ซ่ึงไดมาจากการทาํงานหนกั  
ผลผลิตจึงมีคาความสัมพันธสูง  พิสัยของความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธอยูในชวง 
0 ถึง 1  

2.2.4.3 ความคาดหวัง (Expectancy : E) หมายถึง ความเชื่อหรือความเขาใจของบุคคล
เกี่ยวกับโอกาสของความเปนไปได ที่ความพยายามในการปฏิบัติงานจะสงผลตอระดับความสําเร็จ
ของงาน (ผลตอบแทนอันดับแรก : O1) ตัวอยางเชน บุคคลเชื่อวาหากเขาทํางานหนักแลวจะทําให
ผลผลิตสูงดวย เขาจะมีความคาดหวังอยางสูงวาการทํางานหนักทําใหมีผลผลิตสูงขึ้น แตหากเขาเชือ่วา
การทํางานหนักขึ้นไมไดทําใหผลผลิตสูงขึ้น กลาวคือ ความพยายามในการปฏิบัติงานไมมีผลตอ
ผลผลิต เขาจะมีความคาดหวังต่ําหรือไมมีความคาดหวังเลยวาการทํางานหนักจะทําใหผลผลิต
สูงขึ้น นั่นคือ ความพยายามในการปฏิบัติงานไมมีผลตอผลผลิต (E = 0) สําหรับคาความนาจะเปน
ของความคาดหวังนี้จะอยูในชวง 0 ถึง 1 

วรูม (Vroom, 1964) เสนอวา ปฏิสัมพันธระหวางความคาดหวัง (E) กับความสัมพันธ
ระหวางการกระทํากับผลลัพธ (I) และการรับรูคุณคา (V) จะทําใหเกิดแรงจูงใจที่แสดงการกระทํา
หรือปฏิบัติ  นั่นคือ โมเดลแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom เปนรูปแบบที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไป เขียนเปนสมการไดดังนี้ 

             M   =   V x I x E 

โดยที่    M   แทน   แรงจูงใจ 
V   แทน   การรับรูคุณคา 
I    แทน   ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ 
E   แทน   ความคาดหวัง 

 ลอวเลอร (Lawler) ไดพัฒนาแบบวัดแรงจงูใจตามทฤษฎคีวามคาดหวังของวรูม ในป ค.ศ.1981 
ลักษณะแบบสอบถาม มี 3 ตอน  คือ ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามความคาดหวัง (E) จํานวน 11 ขอ แตละขอ
สอบถามเกี่ยวกับโอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตางๆ มาตรวัดเปนแบบประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแต
ไมมีโอกาสเกิดขึ้นเลย (1) ถึงมีโอกาสเกดิขึ้นมากที่สุด (7)  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามการรับรูคุณคา (V)   
มีจํานวน 11 ขอ สอบถามเกี่ยวกับความสําคัญหรือไมสําคัญในผลตอบแทนตาง  ๆ และตอนที่ 3  เปนแบบ      
สอบถามความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ (I) จํานวน 3 ขอ สอบถามเกี่ยวกับความเปนไปไดที ่ 
ความพยายามในการปฏิบัติงานของตนจะทําใหผลงานประสบความสําเร็จ 
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 งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวังกับความพึงพอใจในงาน เชน 
งานวิจัยของมิเชลและสเปคเตอร (Farkas and Tetrick, 1989 ; Citing Michael and Spector, 1982) 
ไดศึกษาความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร และความตั้งใจลาออก พบวาตวัแปรความคาดหวัง
ของคนงานมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และจากการศึกษาของเกนริช (Genrich, 
1991 : 2449-A) เร่ืองความคาดหวังในงาน ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการลาออกจากงาน
ของพยาบาลทีม่ีระดบัการศกึษาตางกนั พบวาความคาดหวังในงานมคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 จากทฤษฎีความคาดหวังของวรูม และงานวิจัยดังกลาวขางตน สรุปไดวา แรงจูงใจตามความคาดหวัง 
ซ่ึงประกอบดวยการรับรูเกีย่วกับคุณคาของผลตอบแทน (V) ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ (I) 
และความคาดหวังในผลสําเร็จของงาน (E) มีความสัมพนัธทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 
 เนื่องจากจุดมุงหมายของการวิจัยคร้ังนี้  มิไดตองการพัฒนาหรือตรวจสอบโมเดลความสัมพันธ
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน แตไดนําทฤษฎีที่เกี่ยวของเปนที่ยอมรับและนิยมใชอยางแพรหลาย
มาประยุกต โดยใชแนวคิดตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two factor theory) 
เปนทฤษฎีหลักใชอางอิง สวนเครื่องมือสําหรับวัดแรงจูงใจ ไดเลือกแบบวัดแรงจูงใจในงานของ
มินนิโซตา (MSQ)  และแบบวัดความพึงพอใจในงานของแฮคแมนและโอลดแฮม (Hackman and 
Oldham, 1980) โดยปรับปรุงขอความใหมีสาระสอดคลองกับบริบทในการวิจัย  ทั้งนี้ไดนําแนวคิดตามทฤษฎี
ความคาดหวังของวรูม มาพิจารณาในการกําหนดตัวแปรเพื่อพัฒนาแบบสอบถามวัดความพึงพอใจ
ในงานดวย 

       2.2.5  ความสัมพันธระหวางทัศนคตกัิบพฤติกรรม 
 ตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมที่พัฒนาโดยแบนดูรา (Bandura) สรุปวา พฤติกรรมของบุคคล
เปนผลเนื่องมาจากบุคลิกภาพ ภูมิหลังและสิ่งแวดลอมของบุคคล  ประกอบกับนักจิตวิทยาไดเสนอวา
พฤติกรรมของบุคคลมีความสัมพันธใกลชิดกับทัศนคติของบุคคล โดยที่ทัศนคติเปนสาเหตุที่ทําใหเกิด
แรงจูงใจซึ่งนําไปสูพฤติกรรม (Luthans, 1992 ; Cherrington, 1994)  

 เชอริงตัน (Cherrington, 1994) กลาววา ทัศนคติเปนสาเหตุทาํใหเกิดพฤติกรรม ดังนั้นเมื่อ
ตองการใหบุคคลเปลี่ยนพฤติกรรม ขั้นแรกจะตองทําใหบุคคลเปลี่ยนทัศนคติของเขากอน 
ความสัมพันธระหวางทัศนคติกับพฤติกรรมมีลักษณะซับซอนและยังขึ้นอยูกับองคประกอบที่
มีอิทธิพลอ่ืนๆอีก  ดังแสดงในภาพประกอบ 
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 ภูมิหลังของบุคคล
และ

สิ่งแวดลอมในการทํางาน

แรงจูงใจ พฤตกิรรม

ทัศนคติ

 

 

 

 

ภาพที่ 2.3  ความสัมพันธระหวางทัศนคตกิับพฤติกรรม 
ที่มา : นงนุช โรจนเลิศ, 2540. หนา 25 

 สําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของ
ขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ โดยวัดระดับความพึงพอใจตอปจจัยตางๆตามกรอบแนวคิดที่
อางอิงมาจากทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two factor theory) และสํารวจทัศนคติ
ที่มีตอปจจัยจูงใจตามทฤษฎีดังกลาว ที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงาน  จึงไดเสนอนิยามเพื่ออธิบาย
ความหมายของทัศนคติ ดังตอไปนี้ 

 เชอริงตัน (Cherrington, 1994) กลาววา ทัศนคติ เปนความรูสึกทางบวกและทางลบที่บุคคล
ตอบสนองตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง เชน ทัศนคติทางบวกตองาน หมายถึง ความรูสึกชอบเมื่อบุคคลนั้น
คิดถึงเรื่องงาน สวนเสตีรส (Steers, 1991) กลาววา  ทัศนคติ  เปนความรูสึกหรืออารมณของบคุคลทีจ่ะ
ตอบสนองไปในทางชอบหรอืไมชอบตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรือเปนความคดิเห็นของบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ
รวมทัง้ความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยาง  องคประกอบแรก คือ การรูเชิงประมาณคา (cognitive 
evaluative component) หมายถึง การที่บุคคลรับรูหรือมีความเชื่อเกี่ยวกับประโยชน หรือโทษของสิ่งของ
หรือเหตุการณตางๆ  องคประกอบที่สอง คอื ดานความรูสึก (affective component) หมายถึง ความรูสึก
ชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง และองคประกอบดานความรูสึกทีเ่ปนทัศนคติตอ
ส่ิงใดสิ่งหนึ่งของบุคคลจะตองสอดคลองกบัทิศทางขององคประกอบดานการรูเชิงประมาณคาของเขา
ดวย กลาวคือถาบุคคลเชือ่วาสิ่งใดดีมีประโยชน ก็จะชอบและพอใจสิ่งนั้น ในทางตรงขาม ถาบุคคลเชื่อวา
ส่ิงนั้นเลว หรือมีโทษ กจ็ะไมชอบหรือไมพอใจสิ่งนั้น  องคประกอบที่สาม คือ การมุงกระทํา (behavioral 
intention component) หมายถึง เมื่อบุคคลมีความรูเชงิประมาณคาและความรูสึกชอบหรือไมชอบตอ
ส่ิงใดๆแลว ส่ิงที่ตามมาคือ ความพรอมที่จะกระทําการใหสอดคลองกับความรูสึกของตนตอส่ิงนั้นดวย 
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2.3  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
2.3.1 สรุปผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
นงนุช โรจนเลิศ และ วรรณี ต.ตระกูล (2540) ควมพึงพอใจในงาน : แนวทางการศึกษาวิจัยสองมิติ  

เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยศึกษาเกี่ยวกับปจจัยหรือตัวแปรที่เปนสาเหตุของ
ความพึงพอใจในงาน บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานไดตองมีการจูงใจเพื่อใหเกิดความพยายาม
ในการทํางาน เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองตามเปาหมายของตนจากการปฏิบัติงานแลวจึงจะเกิด
ความพอใจในงาน  ในการศึกษาการจูงใจของบุคคลตองศึกษาทั้งสภาพภายในจิตใจและสภาพแวดลอม
บุคคลที่กอใหเกิดการจูงใจนั้น การศึกษาความพึงพอใจในงานทําได 2 แนวทาง คือ 1.ในลักษณะที่เปน
องคประกอบยอยแยกตามลักษณะสําคัญหรือมิติของความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในงาน
ดานบริบท หรือความพึงพอใจในงานภายนอก (CSAT = Context Satisfaction) เปนความพึงพอใจตอ
ลักษณะสําคัญตางๆของงาน 5 ตัวแปร ไดแก ความพึงพอใจตอตัวงาน คาจาง ความมั่นคง หัวหนางาน 
และเพื่อนรวมงาน  2.ศึกษาในภาพรวมเปนตัวแปรเดียว หมายถึง ความพึงพอใจในงานดาน
ความรูสึก หรือความพึงพอใจในงานภายใน (ASAT = Affection Satisfaction) เปนตัวแปรแฝงวัดจาก
ตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร  คือ  ความพึงพอใจที่เปนความรูสึกภายใน ความพึงพอใจเมื่อมีความกาวหนา
ในการทํางาน และความพึงพอใจเกี่ยวกับงานทั่วๆไป โดยมีวิธีวัดความพึงพอใจหลายวิธี และแบบวัด
ที่เปนที่นิยมใชในการวัดความพึงพอใจในงาน ไดแก แบบสอบถามความพึงพอใจมินนิโซตา และ
แบบสอบถามความพึงพอใจของแฮคแมนและโอลดแฮม โดยมีทฤษฎีที่เกี่ยวของที่สําคัญ คือ ทฤษฎี
สององคประกอบของเฮอรซเบอรก ซ่ึงเปนทฤษฎีในกลุมทฤษฎีเนื้อหา และทฤษฎีความคาดหวัง
ของวรูม ซ่ึงเปนทฤษฎีในกลุมทฤษฎีกระบวนการหลัก  

ศุภนันทา โมคกุล  (2540) ความขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาทที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาบุคลากรฝายบริการแลกเปลี่ยนเงินตางประเทศ 
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมประชากรที่ศึกษาเปนบุคลากรประจํา
สํานักงานใหญ จํานวน 175 คน ตัวแปรตน คือ ความขัดแยงและความคลุมเครอืในบทบาท ตวัแปรตาม 
คือ ความพึงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาปรากฏวา (1) บุคลากรที่มีความความคลุมเครือในบทบาท
แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10  
(2) บุคลากรที่มีตัวแปรดานภูมิหลัง (วุฒิการศึกษา) แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10    

จุไรรัตน นันทเสนา (2544, สรุปอภิปรายผล) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ใชแนวคิด ทฤษฎีของ Herzberg เกี่ยวกับ 
ปจจัยจูงใจ (motivation factors) ประกอบดวย 5 ดานคือ ความสําเร็จในงาน ลักษณะงาน การไดรับ
การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในงาน และความกาวหนาในตําแหนงงาน ผลการวิจัยพบวา 
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ดานความสําเร็จในงาน ลักษณะงานและความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจมากที่สุด รองมาไดแก
ความรับผิดชอบในงาน  ดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
เนื่องจากลักษณะเปนงานประจํา เกิดความจําเจ   สวนปจจัยคํ้าจุน 4 ดาน ไดแก ดานนโยบายและการบรหิาร  
การบังคับบัญชา ความสัมพันธในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน พบวาดานความมั่นคงใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองมาคือดานการบังคับบัญชา  
นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธในการทํางาน ตามลําดับ 

สุรพิน เหลาบรรเทา (2545) การศึกษาประเมิน ขวัญ แรงจูงใจ ความคาดหวังและทัศนคติ
ในการทํางาน ของเจาหนาที่สงเสริมสหกรณ เปรียบเทียบกอน และหลังการปรับเปลี่ยนบทบาท
และภารกิจของกรมสงเสริมสหกรณ : กรณีศึกษารูปแบบการจัดโครงสรางอัตรากําลังของจังหวัด
นครราชสีมาและบุรีรัมย  ผูใหขอมูลจํานวน 117 คน สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 30 - 50 ป  
การศึกษาปริญญาตรี รายไดระหวาง 100,001 - 300,000 บาท/ป  หลังปรับโครงสรางฯ มีการประชุม
หารือในการทํางานมากขึ้น การรับรูขอมูลขาวสารกอนและหลังการปรับโครงสรางไมมีความ
แตกตางกัน  สวนใหญติดตามสื่อทางวิทยุโทรทัศนมากกวาการอานหนังสือ  ผลจากการ
สํารวจทัศนคติ พบวาทัศนคติตองานปรับโครงสราง มีระดับความพอใจลดลง 

ณัฐพร อนงคพรยศกุล (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ประชากรที่ใชในการศึกษา จํานวน 74 คน รวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 5 ดาน ไดแก ตัวงาน รายไดและสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน  
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีระดับความพึงพอใจมากในดานลักษณะงาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ในงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวาพนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานแตกตางกัน
เมื่อจําแนกตามปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา และหนวยงานตนสังกัด เชน ดานการศึกษา พนักงาน
ที่มีระดับการศึกษานอยมีความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานและดานรายไดและสวัสดิการ
มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง หรือ ปจจัยดานอายุ พนักงานที่มีอายุมากมีความพึงพอใจในงาน
ดานลักษณะงานมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย 

สุทัศน วงศสัมพันธชัย (2547) การศึกษาผลกระทบที่มีตอสหกรณการเกษตรภายหลังการ
ปรับเปลี่ยน บทบาท ภารกิจ และโครงสรางกรมสงเสริมสหกรณ : กรณีศึกษาสหกรณการเกษตร
ในจังหวัดนครราชสีมา ประชากรที่ศึกษาจํานวน 69 คน สวนใหญเปนเพศชาย การศึกษาต่ํากวา
ระดับปริญญาตรี และดํารงตําแหนงกรรมการสหกรณ อายุ 41-50  ป  จากการศึกษาไดขอสรุปวา 
หลังปรับโครงสราง บทบาท ภารกิจ ของกรมสงเสริมสหกรณ การไดรับคําแนะนํา สงเสริมสหกรณ
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ของเจาหนาที่สงเสริมสหกรณ มีผลกระทบตอสหกรณในดานบวก กลาวคือมีการแนะนํา สงเสริม
เพิ่มมากขึ้นทุกดาน เชน ดานการวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การกํากับดูแล
และการควบคุม การติดตามประเมินผล การจัดการดานสมาชิกและการประชาสัมพันธ รวมทั้ง
การบริหารธุรกิจของสหกรณ แตมีขอสังเกตวาคะแนนเฉลี่ยในทุกๆดานยังนอยกวา คาคะแนนเฉลี่ย
ความตองการที่จะไดรับการแนะนําสงเสริมจากเจาหนาที่สงเสริมสหกรณ แสดงใหเห็นถึง
ประสิทธิภาพการทํางานเพื่อตอบสนองตอผูใชบริการ  คือ  สหกรณการเกษตรในจังหวัด
นครราชสีมา ยงัไมสามารถตอบสนองผูใชบริการไดอยางเต็มที่ 

วิเทียน กันทะเรือน (2548) การศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาทีส่งเสรมิสหกรณ ในหนวย
สงเสริมและพัฒนาสหกรณ  โดยใชกลุมตัวอยางจากทั่วประเทศ แบงตามภูมิภาค ภาคละ 5 จังหวัด 
สุมตัวอยางตามสัดสวน รวม 94 คน พบวาเจาหนาที่สงเสริมสหกรณไมมีความรูในเรื่องเกี่ยวกับ
การบริหารการจัดการสหกรณ การพัฒนาธุรกิจสหกรณ รวมทั้งขาดทักษะในการถายทอดความรู
แกสมาชิกสหกรณหรือกลุมเกษตรกร การรับรูขาวสารดานการสงเสริมแนะนําสหกรณมิไดคนควา
ดวยตนเอง สวนใหญไดรับเอกสารทางวิชาการและขาวสารจากกรมสงเสริมสหกรณหรือสํานักงาน
สหกรณจังหวัดและจากการเขารวมประชุม  ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเกิดความไม
พึงพอใจ 3 ดาน ไดแก  (1) การมีโอกาสที่จะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเมื่อการปฏิบัติงาน
ประสบความสําเร็จ (2) การไดรับคาตอบแทนใชสอยและวัสดุที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน       
(3) การบริหารการจัดการที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญ ไดแก 
1.งบประมาณจํากัด คาใชสอยและคาน้ํามันเชื้อเพลิงรวมทั้งรถยนตที่ใชเปนพาหนะในการเดินทาง
ไปปฏิบัติงานไมพอเพียงกับความตองการ 2.นโยบายการทํางานเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ไมตอเนื่อง  
3.ผูบังคับบัญชามีการเลือกปฏิบัติ ขาดขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน 4.ขาดความมั่นใจในเสนทาง
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงานประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ 5.ไมได
รับพิจารณาผลตอบแทนเมื่อสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ 6.เมื่อประสบปญหาในการ
ปฏิบัติงานไมไดรับคําแนะนําเทาที่ควร และไมมีการชมเชยเมื่อทํางานประสบความสําเร็จ 7.ไมคอยไดรับ
โอกาสในการเขารวมสัมมนาหรือฝกอบรม 

จีรภัทร สุวรรณพุม และ อนุสรณ วิริยะวงศสกุล (2548) การศึกษารูปแบบและแนวทางการ
ประเมินความพึงพอใจในงานของขาราชการพลเรือนสามัญพบวา สวนราชการตางๆของไทยยังขาด
การประเมินความพึงพอใจในงานของขาราชการอยางเปนระบบ ทาํใหการแกปญหาที่เกิดจาก
บุคลากรไมสามารถตอบสนองความตองการขององคการได เกิดปญหาความเฉื่อยชาในการทํางาน 
จึงมีความจําเปนอยางมากที่สวนราชการตองมีรูปแบบการประเมินความพึงพอใจในงานที่เปน
มาตรฐาน สามารถใชเปนเครื่องมือในการแกไขปญหาและปรับปรุงเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของสวนราชการ  โดยศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานทั้งในและ
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ตางประเทศ รวมทั้งสิ้น 37 งานวิจัยพบวา มีตัวแปรที่นํามาใชในการวัดหรือการประเมินความพึงพอใจ
ในงานทั้งหมด 21 ตัวแปร รวมทั้งตัวแปรยอยอีก 13 ตัวแปร และไดทําการคัดเลือกตัวแปร
จํานวน 11 ตัวแปร ไปใชกําหนดในการสรางแบบสอบถามเพื่อประเมินความพึงพอใจในงาน
ของขาราชการพลเรือนสามัญ โดยคํานึงถึงความถี่ในการถูกนําไปใชของตัวแปรนั้นๆ และคํานึงถึง
ความเหมาะสมในการประยุกตใชกับขาราชการพลเรือนสามัญ ตัวแปร 11 ตัวแปร มีดังนี้ 

1. นโยบายและการบริหาร 
2. ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
3. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
4. ลักษณะงาน 
5. เงินเดือน 
6. ความกาวหนาในอาชีพ 
7. ความสําเร็จในงาน 
8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
9. การไดรับการยอมรับนับถือ 
10. คุณภาพชวีิตในการทํางาน 
11. ความมั่นคงในงาน 

กุลนิษฐ จันทา (2549) การวิเคราะหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานสหกรณจังหวัดกาฬสินธุ  สรุปปญหาที่ไดจากการวิเคราะห ไดแก 1.ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ขาราชการไมแนใจเกี่ยวกับผูบังคับบัญชาในการการยอมรับความสามารถ และ
ความพอใจในผลการปฏิบัติงาน  2.ดานความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงาน ขาราชการไมแนใจ 
เกี่ยวกับเพื่อนรวมงานในการทํางานมีการเอาเปรียบกันเสมอ  3.ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ขาราชการเห็นวา เครื่องมือ อุปกรณในการทํางานไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะรถยนต
และคอมพิวเตอร 

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (นงนุช โรจนเลิศ, 2540) 
พบวามีตัวแปรที่เปนเงื่อนไขของความพึงพอใจในงาน แยกเปน 2 กลุม  กลุมแรกไดแกตัวแปรที่เปน
ภูมิหลังของบุคคล เชน อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง ประเภทของบุคลากร  กลุมที่สอง ไดแก 
ตัวแปรตามแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน เชน ทัศนคติ คุณลักษณะของงาน 
บรรยากาศการสื่อสารในองคการ แรงจูงใจตามความคาดหวัง ความทอถอย  ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
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2.3.2 ตัวแปรที่เปนเงื่อนไขของความพึงพอใจในงาน 
 2.3.2.1  ภูมิหลังของบคุคล 
 อายุ  

ผลกระทบของอายุบุคคลในองคกรเริ่มมีความสําคัญมากขึ้นเนื่องจากปญหาการขาดแคลน
กําลังคนในสาขาวิชาชีพที่ตองการของตลาดแรงงาน จาํเปนตองมีนโยบายสงวนอัตราวางที่เกิดจาก
การเกษียณอายุขาราชการเพื่อเรงบรรจุขาราชการในสาขาวิชาชีพที่ขาดแคลน การศึกษาถึงผลกระทบของ
อายุตอความพงึพอใจในงาน จะทําใหเกดิความเขาใจแนวโนมการเปลี่ยนแปลงกําลังคน แคคมารและ
เฟอรร่ี (Kacmar and Ferri, 1989) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางอายุกบัความพึงพอใจในงาน (ทั้งที่
เปน U-shape และความสัมพันธเชิงเสน)   

 โกเวอร (Gover, 1983) ไดทําการวิจยัเร่ืองระดับความทอถอย และตัวแปรทางดาน
ลักษณะประชากรในวิทยาลยัสาธารณสุข รัฐอิลลินอยส ผลการวิจัยพบวาผูมีอายุแตกตางกันมีระดับ
ความทอถอยแตกตางกนั สอดคลองกับงานวิจยัของคีนและคนอื่นๆ (Keane and others) ในป ค.ศ.1985  
ที่พบวาอายแุละความทอถอยมีความสัมพันธอยางเดนชัด 

 ระยะเวลาปฏิบัติงาน      
 ฟารคาส และทีทริค (Fakas and Tetrick) ไดรายงานผลการวิจัยของ เสตียร และโมวเดย 

(Steers and Mowday) ในป ค.ศ. 1981 ที่พบวาลักษณะของบุคคล ไดแก อายุ การศึกษาระยะเวลา
ปฏิบัติงาน เปนตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใ นงาน ซึ่งสอดคลองกับผล
การศึกษาของบรูโน (Bruno) ในป ค.ศ. 1980  แมก เนอรกเนย และแคริเออร (Mc Nergney and 
Carrier) ในป ค.ศ. 1981 

 โกเวอร (Gover, 1983) พบวาเจาหนาที่สาธารณสุขที่มีชวงระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกัน  
มีระดับความทอถอยแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับขอสรุปของมัลดารี (Muldary, 1983) ที่วาอาชีพ
ทางการบริหารสังคมหลายสาขาอาชีพ มักจะทอถอยในชวงระยะ 1-5 ป  แตถาทิ้งระยะเวลาไวนาน 5 - 10 ป  
วัยวุฒิและประสบการณที่มากขึ้นจะทําใหมองการณไกล สุขุมรอบคอบยิ่งขึ้น ความทอถอยจะลดลง 

 ระดับตําแหนง 
 แลม และคนอื่นๆ (Lam and others, 1995) ไดทําการศึกษาชีวิตการทํางาน 

ความผูกพันตออาชีพและความพึงพอใจในงานในฐานะเปนตัวแปร สาเหตุใหเกิดความถดถอยในอาชีพ 
พบวาสถานภาพทางสังคมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของผูที่อยูในอาชีพครู แต
ผลงานวิจัยของ ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2527) เรื่อง ความสัมพันธระหวางลักษณะสังคม เศรษฐกิจ และ
วิธีปฏิบัติทางการบริหารงานบุคคลกับความพึงพอใจในงานและสัมฤทธิผลของงาน ศึกษากรณี
หัวหนาภาควิชาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวาระดับตําแหนง (ซี) มีความสัมพันธเชิงผกผันกับ
ความพึงพอใจในงาน แสดงวา ขาราชการที่มีตําแหนงยิ่งสูงขึ้นกลับยิ่งมีความพึงพอใจในงานต่ําลง  
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 แมททิว (Mathieu, 1991)  ศึกษาความสัมพันธที่เปนสาเหตุของความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันตอองคกรพบวาสถานภาพที่ชํานาญการมีความสัมพันธกับการรับรูบทบาท
ของบุคคลในองคกร และความพึงพอใจในงาน 

 ประเภทบุคลากร 
 ปญหาความเหลื่อมลํ้าในความกาวหนาและการรับเงินเดือนของขาราชการ ทําใหเกิด

ความไมเปนธรรมในหมูขาราชการดวยกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งความไมทัดเทียมกันในเรื่อง
ความกาวหนาในการรับราชการ ซ่ึงสงผลใหเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆที่ไดรับแตกตางกนั 
ไดแก ความแตกตางกันดานระยะเวลาที่สามารถขึ้นตําแหนงระดับ 7 หรือเทียบเทาของขาราชการ
สังกัดคณะกรรมการขาราชการพลเรือน คณะกรรมการขาราชการครู คณะกรรมการขาราชการ
พลเรือนในมหาวิทยาลัย คณะกรรมการขาราชการตุลาการ และความแตกตางกันในโครงสราง 
ของระดับตําแหนงทางวิชาการและการรับเงินเดือนของขาราชการสังกัดคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
คณะกรรมการข า ร าชก า รคร ู คณะกรรมก ารข า ร าชก า รพล เ ร ือน ในมหาว ิท ย าล ัย 
คณะกรรมการขาราชการตุลาการ (กองวิชาการ สํานักงานขาราชการพลเรือน. 2531)    

2.3.2.2  ตัวแปรตามแนวคดิและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
 ทัศนคติตอระบบราชการ 
 จากรายงานการวิจัยปญหาการสูญเสียกําลังคนในระบบราชการ (สํานักงาน

ขาราชการพลเรือน, 2531)  ไดสรุปปจจัยจากการสํารวจและสัมภาษณขาราชการระดับมันสมอง  
ที่ลาออกจากราชการ พบวา ทัศนคติตอระบบราชการเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งที่ขาราชการระดับ
มันสมองไมพอใจ นอกจากปจจัยเรื่องความแตกตางดานรายไดและสวัสดิการ เมื่อเทียบกับ
ภาคเอกชน  โดยเฉพาะทัศนคติตอระบบราชการในดานการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา การบริหารงาน
ของระบบราชการ การใชระเบียบ กฏเกณฑและวิธีปฏิบัติในระบบราชการที่มีขั้นตอนมากมาย ทําให
ไมมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

 ชาวิคกี และคูลลีย (Savick and Cooley, 1987)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในการทํางานกับความทอถอยของบุคลากรในวิชาชีพสุขภาพจิตพบวาความ
เครงครัดตอระเบียบ การขาดอิสระในการทํางาน การขาดการริเร่ิมสิ่งใหมๆ การขาดความชวยเหลือ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เปนสาเหตุใหเกิดความออนลาทางอารมณ และความทอถอยในการทํางาน 
ประกอบกับระบบราชการเองมีโครงสรางที่เอื้ออํานวยตอการขาดความกระตือรือรนในการทํางาน 
เพราะสมาชิกในองคกรจะถูกจางไปเรื่อยๆ แมจะเกิดความทอถอย (Robbin, 1990) จึงคาดเดาไดวา 
ทัศนคติตอระบบราชการมีความสัมพันธกับความทอถอย 
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 การรับรูบรรยากาศการสื่อสารในองคกร 
 เฮอรซเบอรเกอร และคนอื่นๆ (Hershberger and others, 1994) ไดอางถึงรายงานการวิจัย

ของโกลิมไบสกี และรอนดทรี (Golembiewski and Roundtree) ในป ค.ศ. 1986 และงานของซาวิคกี 
และคูลลีย (Savicki and Cooley) ในป ค.ศ. 1984  ที่พบวาการรับรูบรรยากาศในองคกร                   
มีความสัมพันธกับความทอถอยของผูปฏิบัติงาน  และจากการศึกษาของเจมสและโจนส  
(James and Jones) ในป ค.ศ. 1980 พบวาการรับรูบรรยากาศภายในองคกร โดยเฉพาะการสนับสนุน
ทางสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจ  สําหรับผลการศึกษาของเฮอรซเบอรเกอร และคนอื่นๆ 
(Hershberger and others, 1994) พบวาลักษณะพันธุกรรมไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
แตการรับรูบรรยากาศในองคกรดวยการไดรับการสนับสนุนมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับ
ความพึงพอใจในงาน 

 แมททิว (Mathieu, 1991) ศึกษาตัวแปรเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันตอองคกร พบวาความรวมมือของกลุม การรับรูบทบาทในองคกร มาตรฐาน
การปฏิบัติงานของกลุม และแรงจูงใจในผลสําเร็จ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
เชนเดียวกับที่ ปุรชัย เปยมสมบูรณ (Piumsombun, 1979) ไดศึกษาทฤษฎีความพึงพอใจในงาน พบวา 
ตัวแปรที่มีผลกระทบทางตรงตอความพึงพอใจในงานของตํารวจ เรียงจากมากไปนอย คือ  
เอกลักษณและความอบอุนขององคกร  ความหางเหินสังคม  ความประชดประชันสังคม       
การรับรูโครงสรางขององคกร และระดับการศึกษา ตามลําดับ 

2.4  ความเปนมาขององคกรท่ีศึกษา 
ประวัติกรมสงเสริมสหกรณ  
การสถาปนาสวนราชการและความเปนมาของหนวยงาน  มีดังนี้ 
• แผนกการสหกรณ กรมพาณิชยและสถิติพยากรณ กระทรวงพระคลังมหาสมบัติ  

(พ.ศ. 2458 - 2463) 
        หนวยราชการที่รับผิดชอบงานสหกรณ เร่ิมจากเปนแผนกหนึ่งในกรมพาณิชยและสถิติ-พยากรณ 
กระทรวงพระคลังมหาสมบัติ เมื่อวันที่ 1 กันยายน 2458 เหตุที่จัดตั้งแผนกสหกรณขึ้นในสวนราชการ
แหงนี้ เพราะวากรมพาณิชยและสถิติพยากรณมีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับเรื่องเศรษฐกิจในสวนภูมิภาค 
และการจัดตั้งสหกรณในระยะแรกก็ไดอาศัยเงินกูจากแบงกสยามกัมมาจลทุน จาํกัด (ธนาคารไทย
พาณิชยในปจจุบัน) โดยกระทรวงพระคลังมหาสมบัติเปนผูค้ําประกันอยู จึงจําเปนที่จะตองใหกระทรวง
พระคลังมหาสมบัติทําการควบคุมและดูแลผลการดําเนินงานของสหกรณอยางใกลชิด ในขณะนั้น 
มีพระราชวงศเธอกรมหมื่นพิทยาลงกรณทรงดํารงตําแหนงอธิบดีและนายทะเบียนสหกรณเปน
พระองคแรก  
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• กรมสหกรณกระทรวงพาณชิย (พ.ศ. 2463 - 2477) 
หลังจากที่ไดจัดตั้งแผนกสหกรณ ก็ไดมีการจัดตั้งสหกรณขึ้นปรากฏวาไดผลดี สหกรณจึงไดรับ

การสงเสริมสนับสนุนจากทางราชการยิ่งขึ้นเพราะสามารถทําประโยชนใหกับสมาชิกทั้งทางดาน
เศรษฐกิจและสังคมอยางเห็นไดชัด ประกอบกับกรมพาณิชยและสถิติพยากรณไดยกฐานะขึ้นเปน
กระทรวงพาณิชย ในพ.ศ.2463 เปนผลใหแผนกสหกรณไดรับการสถาปนาขึ้นเปนกรมสหกรณ 
โดยมีพระราชวงศเธอกรมหมื่นพิทยาลงกรณเปนนายทะเบียนสหกรณสืบตอมาจนถึง พ.ศ.2468  
ตอมาในพ .ศ . 2469กระทรวงพาณิชยไดรวมกับกระทรวงคมนาคมเปลี่ ยนชื่ อใหมว า  
"กระทรวงพาณิชยและคมนาคม" มีหมอมเจาฉลาดลบเลอสรรคกมลาสนเปนปลัดทูลฉลองฯ 
และทรงดํารงตําแหนง นายทะเบียนสหกรณดวย  ในตอนปลายป พ.ศ. 2469 นั่นเองพระยาพิพิธ
สมบัติ (ตาบ กุวานนท) ก็ไดเขารับตําแหนงปลัดทูลฉลองฯและนายทะเบียนสหกรณ ตอจาก
หมอมเจาฉลาดลบเลอสรรคกมลาสนจนถึง พ.ศ. 2475 

ในขณะทีแ่ผนกการสหกรณไดรับการสถาปนาขึน้เปนกรมสหกรณแลว แตก็ยังไมมกีารแตงตัง้อธิบดี
มีเพยีงนายทะเบียนสหกรณซ่ึงมีตําแหนงเทียบเทาอธบิดกีรมเปนหวัหนาบงัคับบัญชา ในตอนกลางป พ.ศ. 
2475 หลังจากที่ไดมกีารเปลีย่นแปลงการปกครอง พระยาโทณวนิกมนตรี (วิสุทธิ์ โทณวนกิ) ไดเขามา
รักษาราชการแทนพระยาพิพธิสมบัติในตําแหนงนายทะเบยีนสหกรณ ประมาณ 1 เดือน จึงไดมีประกาศ
ของคณะราษฎร ลงวันที่ 8 สิงหาคม 2475 วามีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหหลวงเดชสหกรณ 
(ม.ล.เดช สนิทวงศ) เปนนายทะเบียนสหกรณ 

สําหรับในป พ.ศ. 2475 กระทรวงพาณิชยและคมนาคม ไดเปลี่ยนชื่อเปนกระทรวงเกษตรพาณิชยการ 
จนถึงพ.ศ. 2476 จึงไดเปลี่ยนชื่อเปนกระทรวงเศรษฐการและมีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม เพิม่เติม แบงหนาที่การงานในกระทรวงเศรษฐการออกเปน 2 ทบวง คือ ทบวงเกษตราธิการ
และทบวงพาณิชยและคมนาคม ซ่ึงกรมสหกรณก็ไดโอนมาสังกัดในทบวงเกษตราธิการ 

ในชวงระยะเวลาที่หลวงเดชสหกรณดํารงตาํแหนงนายทะเบียนสหกรณไดมีการพิจารณา ปรับปรุง
การจัดระเบยีบราชการภายในหัวหนากรมสหกรณ โดยแบงราชการทองที่ออกเปน 5 ภาค คือ ภาคกลาง 
ภาคพายัพ ภาคเหนือ ภาคตะวันออก และภาคใต ตลอดจนจัดใหมีกองสหกรณออกไป
ควบคุมดูแลอยางใกลชิดในการตรวจสหกรณ ตรวจบัญชีสหกรณ และจัดตั้งสหกรณเพิ่มขึ้นเพื่อใหการ
ดําเนินงานสะดวกเรียบรอยตอการตรวจตรา 

สําหรับสถานที่ตั้งกรมสหกรณ ซ่ึงแตเดิมครั้งยังเปนแผนกการสหกรณ สังกัดกรมพาณิชยและ
สถิติพยากรณ กระทรวงพระคลัง มหาสมบัติไดอาศัยอยูใน บริเวณกระทรวงพระคลังมหาสมบัติ 
เมื่อไดรับการสถาปนาขึ้นเปนกรมสหกรณสังกัดกระทรวงพาณิชยจึงได ยายสถานที่มาอยูช้ันกลาง
ของตึกกระทรวงพาณิชย ที่ถนนสนามไชย กรุงเทพฯ ในปจจุบัน 
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• กรมสหกรณ กระทรวงเกษตราธิการ (พ.ศ. 2478 - 2494)         
เมื่อปลายป พ.ศ. 2477 ไดมีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม เพิ่มเติม พ.ศ. 2477 ฉบับที ่3  

ยกฐานะทบวงเกษตราธิการเปนกระทรวงเกษตราธิการ  เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2478 โดยมีหลวงเดชสหกรณ 
ไดดํารงตําแหนงปลัด กระทรวงฯ  และพระพิจารณพาณิชยไดรับการแตงตั้งเปนผูรักษาราชการ 
ตําแหนงอธิบดีกรมสหกรณ และนายทะเบียนสหกรณอยูชั่วระยะหนึ่งจึงมี พระบรมราชโองการ
โปรดเกลาฯแตงตั้งใหพระประกาศสหกรณ และดํารงตําแหนงนายทะเบียนสหกรณ เมื่อวันที่ 11 
กุมภาพันธ พ.ศ. 2478 จนถึงพ.ศ. 2485 จึงไดรับพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหดํารงตําแหนงปลัด 
กระทรวงเกษตราธิการ และโปรดเกลาฯ ใหพระพิจารณพาณิชย ผูชวยอธิบดี ดํารงตําแหนงอธิบดี
กรมและนายทะเบียนสหกรณจนถึง พ.ศ. 2492 จึงพนจาก ตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุ และไดแตงตั้ง
ให ม.ล.อุดม ทินกร ณ อยุธยา เปนผูรักษาราชการแทนนายทะเบียนสหกรณชั่วระยะหนึ่ง จึงไดมี
พระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ แตงตั้งนายพงส สรีวรรธนะ ดํารงตําแหนงอธิบดีกรมและ 
นายทะเบียนสหกรณเมื่อ วันที่ 18 พฤษภาคม 2493 

สําหรับสถานที่ตั้งกรมสหกรณขณะที่สังกัดกระทรวงเกษตราธิการ ขั้นแรกอาศัยอยูใน
บริเวณกระทรวงเกษตราธิการ ตอมาใน พ.ศ. 2481 ปริมาณงาน และจํานวนขาราชการสหกรณเพิ่มมากขึ้น 
จึงไดยายสถานที่ไปเชาอยูที่วังพระบรมวงศเธอกรมหมื่นพิชัยมหินทโรดม ถนนมหาราช ตําบล
พระราชวัง อําเภอ พระนคร    

• กระทรวงสหกรณ (พ.ศ. 2495 - 2506)        
ในระหวาง  พ.ศ. 2478 - 2494    กิจการสหกรณไดขยายกวางขวางขึ้นเปนอันมากทั้งในดานปริมาณ

และคุณภาพ สามารถชวยเหลือราษฎรใหมีมาตรฐานการครองชีพสูงขึ้น ในระดับที่นาพึงพอใจ 
คณะรัฐบาลสมัยนั้นจึงถือเอาการสหกรณเปนนโยบายหลักอันสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจ
ของชาติ และเพื่อใหการสหกรณในประเทศไทยเจริญรุดหนาสมความมุงหมายของรฐับาลในการแกไข 
ภาวะความเปนอยูของประชาชนใหดีขึ้น จึงไดยกฐานะกรมสหกรณเปนกระทรวงการสหกรณ 
ในพ.ศ. 2495 โดยมีจอมพล ป. พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรี รักษาราชการแทนรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงการสหกรณ  และในวันที่ 17 มีนาคม พ.ศ. 2495 คณะรัฐมนตรีไดมีมติแตงตั้งใหพลอากาศตรี 
มุนีมหาสัมทนะเวชยันตรังสฤษดิ์ รักษาราชการแทนรัฐมนตรีวาการกระทรวงการสหกรณ ตอจาก
จอมพล ป. พิบูลสงคราม  จนกระทั่งวันที่ 29 มีนาคม พ.ศ. 2495 จึงไดมีประกาศพระบรมราช
โองการ แตงตั้งใหพลเรือตรีหลวงยุทธศาสตรโกศล รน. เปนรัฐมนตรีวาการกระทรวงการสหกรณ 
และมีนายพงส สรีวรรธนะ เปนนายทะเบียนสหกรณ ตามเดิม 
        ตอมาใน ป พ.ศ. 2496  กระทรวงการสหกรณไดเปลีย่นชื่อเปนกระทรวงสหกรณ  ตามพระราชบญัญัติ
ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2496  ลงวันที่ 26 ธันวาคม 2496   มีผูดํารงตําแหนงที่สําคัญๆ คือ 
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        พลเรือเอกหลวงยุทธศาสตรโกศล รน   ดํารงตําแหนง รัฐมนตรีวาการกระทรวง 
        นายพงส สรีวรรธนะ  ดาํรงตําแหนง ปลัดกระทรวงสหกรณและ นายทะเบียนสหกรณ 
        นาวาอากาศโทพระเทวญัอํานวยเดช ดํารงตําแหนง อธิบดีกรมสงเสริมสหกรณ 
        นายเชื้อ วายวานนท  ดํารงตําแหนง อธิบดีกรมสหกรณธนกจิ 
        นายพจน สังขะฤกษ  ดํารงตําแหนง อธิบดีกรมสหกรณพาณิชย 
        ม.ล.อุดม ทินกร ณ อยุธยา ดํารงตําแหนง อธิบดีกรมตรวจบัญชีสหกรณ 
        สวนสถานที่ตั้งกระทรวงสหกรณ ภายหลังวังกรมหมื่นพิชัยหินทโรดมบอกเลิกสัญญาเชาแลว 
จึงไดยายไปอยูที่โรงเรียมตั้งตรงจิตรบริเวณวัดพระเชตุพนวิมลมังคลาราม(วัดโพธิ์) เปนการ
ช่ัวคราวกอน ตอมาจึงไดสรางกระทรวงสหกรณขึ้นขางวัดปรินายกเชิงสะพานผานฟาลีสาศ และ
เขาอยู เมื่อวันที่ 23 เมษายน พ.ศ. 2500  
        ในป พ.ศ. 2500 นายพงส สรีวรรธนะ ครบเกษียณอายุ พนจากตําแหนง จึงไดมีคําสั่งแตงตั้งให
นายเชื้อ วายวานนท ดํารงตําแหนงปลัดกระทรวงสหกรณอีกตําแหนงหนึ่งและใหนายทนุ สาตราภัย    
ผูอํานวยการกองเศรษฐการสหกรณ  ดํารงตําแหนงนายทะเบียนสหกรณ ตั้งแต พ.ศ. 2500 - 2502    
ซ่ึงในชวงระยะเวลาดังกลาว ไดมีการเปลี่ยนแปลงคณะรัฐมนตรี และมีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ 
แตงตั้งใหพระประกาศสหกรณ (สดับ วีรเธียร) เปนรัฐมนตรีวาการกระทรวงสหกรณ  เมื่อวันที่ 
1 มกราคม พ.ศ. 2501  ตอมาใน พ.ศ. 2502 จึงไดมีคําสั่งแตงตั้งให นายเชื้อ วายวานนท  ดํารงตําแหนง
นายทะเบียนสหกรณจนถึง พ.ศ. 2505         

• สวนราชการสหกรณในกระทรวงพัฒนาการแหงชาติ (พ.ศ. 2506 - 2515) 
ใน พ.ศ. 2506 ไดมีพระราชบญัญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม ใหยุบเลิก กระทรวงสหกรณ 

และโอนงานทัง้หมดไปเปนของกระทรวงพัฒนาการแหงชาติที่ตั้งขึ้นใหม โดยใหแยกสวนราชการ
สหกรณออกมาดังนี้ คือ กองที่เกี่ยวกับการสหกรณใหขึน้กับสํานักงานปลัดกระทรวงฯ นอกจากนี้ 
ก็จัดใหมีกรมสหกรณที่ดนิ กรมสหกรณพาณิชยและธนกิจ กรมตรวจบัญชีสหกรณ 

        สําหรับผูที่ดํารงตําแหนง นายทะเบียนสหกรณในระยะนัน้มีดังนี้ คอื  
1. นายทนุ สาตราภัย ระหวาง พ.ศ. 2506 – 2510 
2. พลโทชาญ อังศุโชต ระหวาง พ.ศ. 2510 - 2511 
3. พันเอกสุรินทร ชลประเสริฐ ระหวาง พ.ศ. 2511 – 2515 
4. นายสัมฤทธิ์ เลิศบุศย ใน พ.ศ. 2515 

        นับตั้งแตไดจัดตั้งกระทรวงพัฒนาการแหงชาติขึ้นใหม รัฐบาลก็ไดมีการศึกษาการสหกรณมากขึ้น 
จนถึง พ.ศ. 2511 ไดมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ขบวนการสหกรณในประเทศไทย และออก
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พระราชบัญญัติสหกรณ พ.ศ. 2511 โดยเปดโอกาสใหมีการควบสหกรณเขาดวยกัน ตลอดจนไดจัดแบง
สหกรณตามกฎกระทรวงออกเปน 6 ประเภท       

• กรมสงเสริมสหกรณ กระทรวงเกษตรและสหกรณ (พ.ศ. 2515 - พ.ศ. 2545) 
ใน พ.ศ. 2515  ไดมีคําสั่งคณะปฏิวัติฉบับที่ 216  ลงวันที่ 29 กันยายน  2515  ใหใชบังคับตั้งแตวันที่ 

1 ตุลาคม 2515  ยกเลิก พ.ร.บ. ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2506 ตั้งกระทรวงเกษตรและสหกรณขึ้น
และทรงดํารงตําแหนง นายทะเบียนสหกรณดวย  ในตอนปลายป พ.ศ. 2469 นั่นเองพระยาพิพิธ
กันยายน 2515 ใชบังคับตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2515 ใหโอนอํานาจหนาที่ในสวนที่เกี่ยวกับ
การสงเสริมการสหกรณ ของสํานักงานปลัดกระทรวงพัฒนาการแหงชาติ กรมสหกรณที่ดิน 
กรมสหกรณพาณิชยและธนกิจ เปนกรมสงเสริมสหกรณ สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ โดยมี 
พันเอกสุรินทร ชลประเสริฐ ดํารงตําแหนงอธิบดีกรมสงเสริมสหกรณและนายทะเบียนสหกรณเปน
คนแรก        

• กรมสงเสริมสหกรณ กระทรวงเกษตรและสหกรณ (พ.ศ. 2545 – ปจจุบนั)  
กรมสงเสริมสหกรณตามโครงสรางใหม  โดยอาศัยกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ พ.ศ. 2545 
 
         กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณฯ พ.ศ. 2545  

         อาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๘ ฉ แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน 
พ.ศ. ๒๕๓๔ ซึ่งแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ ๔) 
พ.ศ. ๒๕๔๓  รัฐมนตรีวาการกระทรวงเกษตรและสหกรณออกกฎกระทรวงไว ดังตอไปนี้ 
        ขอ ๑ ใหกรมสงเสริมสหกรณ มภีารกจิเกี่ยวกบัการสงเสริม เผยแพร ใหความรูเกีย่วกับอุดมการณ 
หลักการและวิธีการสหกรณใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป สงเสริม 
สนับสนุน และพัฒนาระบบสหกรณใหมีความเขมแข็ง โดยการพัฒนากระบวนการเรียนรูในการเพิ่มขีด
ความสามารถในดานการบริหารการจดัการ การดําเนนิธุรกจิอยางมปีระสิทธิภาพ และมกีารเชื่อมโยงธุรกจิ 
สหกรณสูระดับสากล เพื่อใหสมาชิกสหกรณมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งทางดานเศรษฐกิจและสังคม 
โดยกําหนดใหมีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี ้
             (๑) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณกฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ
เฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับการนิคมสหกรณ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
             (๒) ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อพัฒนาระบบสหกรณ 
             (๓) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณใหแก
บุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 
             (๔) สงเสริม สนับสนุน และคุมครองระบบสหกรณ 
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         (๕) ศึกษา วิเคราะห เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสหกรณใหกับคณะกรรมการพัฒนาการ
สหกรณแหงชาติ 
          (๖) ศึกษา วิเคราะหความตองการของตลาดสินคาสหกรณและสรางเครือขายการเชื่อมโยงธุรกิจ
ระหวางสหกรณกับสหกรณ  สหกรณกับเอกชนทั้งในประเทศและตางประเทศ 
          (๗) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรมสงเสริมสหกรณหรือ
ตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
        ขอ ๒ ใหแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ ดังตอไปนี้ 
             ก. ราชการบริหารสวนกลาง 
              (๑) สํานักงานเลขานุการกรม 
                (๒) กองการเจาหนาที่ 
                (๓) กองคลัง 
                (๔) กองแผนงาน 
                (๕) ศูนยสารสนเทศ 
                (๖) - (๗) สํานักงานสงเสริมสหกรณ พื้นที่ ๑ - ๒ 
                (๘) สํานักจัดตั้งและสงเสริมสหกรณ 
                (๙) สํานักพัฒนาธุรกิจสหกรณ 
               (๑๐) สํานักพัฒนาระบบการบริหารการจัดการสหกรณ 
               (๑๑) สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 
             ข. ราชการบริหารสวนภูมิภาค 
               สํานักงานสหกรณจังหวัด 
        ขอ ๓ สวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
             ก. ราชการบริหารสวนกลาง 
               (๑) สํานักงานเลขานุการกรมมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                (ก) ปฏิบัติงานสารบรรณของกรม 
                    (ข) ดําเนินการเกี่ยวกับงานชวยอํานวยการและงานเลขานุการของกรม 
                    (ค) ประสานราชการกับหนวยงานของกรมสงเสริมสหกรณในสวนภูมิภาค 
และหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 
                    (ง) ดําเนินการเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยสหกรณ กฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพือ่การ
ครองชีพและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของงานนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดทางแพง อาญา 
งานคดีปกครองงานคดีอ่ืนที่อยูในอํานาจหนาที่ของกรม 
                    (จ) ดําเนินการเกี่ยวกับงานหองสมุดของกรม 
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                    (ฉ) ดําเนินการอื่นใดที่มิไดกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของสวนราชการใดของกรม 
                    (ช) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 
               (๒) กองการเจาหนาที่ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                   (ก) จัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของกรม เวนแตการฝกอบรม 
                   (ข) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี ่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
               (๓) กองคลัง มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การบริหารงบประมาณ การพัสดุอาคาร
สถานที่และยานพาหนะของกรม 
                    (ข) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงาน อ่ืนทีเ่กีย่วของหรือที่
ไดรับมอบหมาย 
               (๔) กองแผนงาน มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษา วิเคราะห เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสหกรณใหกับรัฐบาล
คณะกรรมการพัฒนาการสหกรณแหงชาติ 
                    (ข) จัดทํา วิเคราะห แผนงานโครงการและประสานแผนการปฏิบัติงานของกรม
ใหสอดคลองกับนโยบายและแผนแมบทของกระทรวงเกษตรและ  สหกรณ จัดทําคําขอตั้ง
และจัดสรรงบประมาณประจําป รวมทั้งเรงรัดติดตาม และ ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงาน
และโครงการ 
                    (ค) ดําเนินการในดานความชวยเหลือและความรวมมือทางวิชาการเกี่ยวกับ
การสงเสริมและพัฒนาสหกรณกับองคกรในประเทศและตางประเทศ 
                    (ง) ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการพัฒนาการสหกรณ
แหงชาติ 
                    (จ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงาน อ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่
ไดรับมอบหมาย 
               (๕) ศูนยสารสนเทศ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษาพัฒนาระบบฐานขอมูล ระบบสารสนเทศ ระบบคอมพิวเตอร ระบบเครือขาย 
ระบบโครงสรางพื้นฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของกรม สหกรณและกลุมเกษตรกร 
                    (ข) พัฒนาระบบ รูปแบบ หลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบวิธีทางสถิติและศึกษา วิเคราะห
เพื่อจัดทําขอมูล การจัดเก็บขอมูล ประมวลผลสําหรับใชในงานสงเสริมสหกรณและกลุมเกษตรกร 
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                    (ค) สงเสริม เผยแพร สนับสนุน ใหบริการสารสนเทศแกเจาหนาที่สหกรณ กลุมเกษตรกร 
และบุคคลทั่วไป 
                    (ง) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
               (๖) - (๗) สํานักงานสงเสริมสหกรณ พื้นที่ ๑ - ๒ มีอํานาจหนาที่ในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
                    (ข) สงเสริมและพัฒนาสหกรณทุกประเภท และกลุมเกษตรกร  
                    (ค) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการและวิธีการสหกรณ
ใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 
                    (ง) สงเสริมและพัฒนาธุรกิจของสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (จ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
               (๘) สํานักจัดตั้งและสงเสริมสหกรณ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษา วิเคราะห เพื่อกําหนดหลักเกณฑ วิธีการจัดตั้ง สหกรณ และการ
จัดมาตรฐานสหกรณ กลุมเกษตรกรและจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน 
                    (ข) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และติดตามผลการดําเนินงานของสหกรณภายหลัง
การจัดตั้ง 
                    (ค) ควบคุม กํากับ ดูแล เกี่ยวกับการจัดตั้ง การจดทะเบยีน สหกรณ การตรวจการสหกรณ 
การควบสหกรณ การแยกสหกรณ  และการเลิกสหกรณรวมถึงงานในความรับผิดชอบของ
นายทะเบียนสหกรณ ตามกฎหมายวาดวยสหกรณ 
                    (ง) ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อการสงเสริมและพัฒนาสหกรณกลุมเกษตรกร กลุม
สตรีสหกรณ เยาวชนสหกรณ 
                    (จ) สงเสริมและพัฒนางานสหกรณในพื้นที่โครงการพระราชดาํริ โครงการหลวง 
โครงการเพื่อความมั่นคง  โครงการในพื้นที่เฉพาะ และโครงการอื่น 
                    (ฉ) ศึกษา วิเคราะห วางแผน และควบคุมการจัดที่ดินใหแกราษฎรในเขตพื้นที่
นิคมสหกรณ และประสานงานดานการสงเสริมพัฒนานิคมสหกรณ รวมทั้งการดําเนินการตาม
พระราชบัญญัติจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ 
                    (ช) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
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               (๙) สํานักพัฒนาธุรกิจสหกรณ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษา วิเคราะห วิจัย พัฒนาสินคาสหกรณ และกลุมเกษตรกรใหไดมาตรฐานตาม
ความตองการของตลาดและพัฒนารูปแบบการบรรจุภัณฑเพื่อเพิ่มมูลคา 
                    (ข) ศึกษา วิเคราะห พัฒนาธุรกิจและสงเสริมการตลาดทั้งในประเทศและตางประเทศ                      
เพื่อเผยแพรสินคาสหกรณ 
                    (ค) ศึกษา วิเคราะห ความตองการของตลาดสินคาสหกรณ และสรางเครือขายการเชื่อมโยง
ธุรกิจระหวางสหกรณกับสหกรณ สหกรณกับเอกชน ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
                    (ง) ศึกษา วิเคราะห ขอมูลดานการตลาดทั้งในประเทศและ ตางประเทศเพื่อสรางระบบ
เตือนภัยลวงหนาสินคาสหกรณ 
                    (จ) ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อการพัฒนาเทคโนโลยีเกี่ยวกับการผลิต การแปรรูป 
การบํารุงรักษาของธุรกิจสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (ฉ)  ปฏิบัต ิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบ ัต ิงานของหนวยงานอื ่นที่
เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
               (๑๐) สํานักพัฒนาระบบการบริหารการจัดการสหกรณ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษา วิเคราะห เพื่อกําหนดโครงสราง การจัดระบบงานการบริหารงานบุคคล 
และการควบคุมภายในใหเหมาะสมกับประเภทและขนาดของสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (ข) ศึกษา วิเคราะห และใหคําปรึกษา แนะนําเกี่ยวกับความเปนไปไดของ
โครงการ การลงทุน การจัดหาเงินทุนการประกอบธุรกิจ การบริหารการจัดการแกสหกรณและ
กลุมเกษตรกร 
                    (ค) บริหารเงินกองทุนตาง ๆ ที่ผานกรมสงเสริมสหกรณโดยมี วัตถุประสงคเพื่อให
สหกรณกูยืม 
                    (ง) ศึกษา วิเคราะห การใหเงินทุนสนับสนุนแกสหกรณ กลุมเกษตรกร และ
ติดตามประเมินผลการใชเงินทุน 
                    (จ) ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการคณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาสหกรณ 
                    (ฉ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
               (๑๑) สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ศึกษา วิเคราะห วิจัย รูปแบบในการพัฒนาการถายทอดเทคโนโลยีเกี่ยวกับการสหกรณ
ดานการจัดตั้งการบริหารองคกรการบริหารการจัดการ และดานธุรกิจของสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (ข) ศึกษา วิเคราะห และจัดทําแผนพัฒนาการถายทอดเทคโนโลยี 
                    (ค) สงเสริมและพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมสหกรณ 
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                    (ง) ดําเนินการถายทอดเทคโนโลยีเกี่ยวกับการสหกรณใหกับบุคลากรสหกรณ 
กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 
                    (จ) ใหคําปรึกษา แนะนํา และถายทอดเทคโนโลยีเกี่ยวกับการผลิต การแปรรูป 
การบริหารการจัดการและการพัฒนาธุรกิจของสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (ฉ) ดําเนินการเกี่ยวกับงานเผยแพรและประชาสัมพันธผลการดําเนินงานและ
ความกาวหนาของกรม สหกรณ และกลุมเกษตรกร 
                    (ช)  ปฏิบัต ิงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบ ัต ิงานของหนวยงานอื ่นที่
เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
             ข. ราชการบริหารสวนภูมิภาค 
                สํานักงานสหกรณจังหวัด มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
                    (ก) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณ กฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ
และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
                    (ข) สงเสริมและพัฒนางานสหกรณทุกประเภท และกลุมเกษตรกร 
                    (ค) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณ
ใหแกบุคลากรสหกรณกลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 
                    (ง) สงเสริมและพัฒนาธุรกิจของกลุมเกษตรกรและสหกรณ 
                    (จ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่
ไดรับมอบหมาย 
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ภาพที่ 2.4  แผนภูมิการแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ ( สวนกลาง ) 
 
 

ภาพที่ 2.4  การแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ ( สวนกลาง ) 
ที่มา : เว็บไซทกรมสงเสริมสหกรณ http://www.cpd.go.th  
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กรมสงเสริมสหกรณ 

       วิสัยทัศน  
เปนองคกรที่มุงสงเสริมและคุมครองสหกรณและกลุมเกษตรกรใหมีความเขมแข็งและเปนที่พึ่งของ

มวลสมาชิก  

       พันธกิจ  
พันธกิจที่ 1 สรางองคความรูเพื่อสงเสริม เผยแพรเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการและวิธีการสหกรณ   
พันธกิจที่ 2 คุมครองระบบสหกรณใหเขมแข็งและเปนไปตามกฎหมายสหกรณ  
พันธกิจที่ 3 พัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการ การดําเนินธุรกิจและเทคโนโลยี 

ใหแกสหกรณและกลุมเกษตรกร  
 พันธกิจที่ 4 เสริมสรางโอกาสการเขาหาแหลงทุนใหแกสหกรณและกลุมเกษตรกร  
 พันธกิจที่ 5 ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ  

      เปาประสงค  
 1. เพื่อใหสมาชิกสหกรณ กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไปใหมีความรูเกี่ยวกับ  

อุดมการณ หลักการและวิธีการสหกรณ  
 2. เพื่อพิทักษ รักษา สิทธิและผลประโยชนของสมาชิกสหกรณและกลุมเกษตรกร  
 3. เพื่อใหสหกรณ/กลุมเกษตรกรมีการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล  
 4. เพื่อใหสหกรณและกลุมเกษตรกรมีแหลงเงินทุนที่ใชในการดําเนินงานได  
 5. เพื่อใหสมาชิกสหกรณมีสิทธิในที่ดินเปนของตนเอง  

          กลยุทธ  
 1. สรางจิตสํานึกในการดําเนินกิจกรรม  
 2. เสริมสรางภูมิปญญาและการเรียนรูระหวางสมาชิกสหกรณ กลุมเกษตรกรและองคกรชุมชน  
 3. เสริมสรางบทบาทของสหกรณ / กลุมเกษตรกรตอชุมชน  
 4. พัฒนาการตรวจสอบการดําเนินกิจกรรมสหกรณ / กลุมเกษตรกร  
 5. สรางความเขมแข็งใหกลุมสมาชิกสหกรณ / กลุมเกษตรกร  
 6. การพัฒนาประสิทธิภาพดานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมของกรมสงเสริมสหกรณ  
 7. สงเสริมการวิจัยเพื่อพัฒนาสหกรณ  
 8. พัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการธุรกิจของสหกรณ / กลุมเกษตรกร  
 9. พัฒนาระบบการตลาดสินคาสหกรณ  

             10. การเชื่อมโยงเครือขายพันธมิตรเพื่อพัฒนาธุรกิจสหกรณ  
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11. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสงเสริมสหกรณ / กลุมเกษตรกร   
12. การสงเสริมสหกรณ / กลุมเกษตรกรใหมีธรรมาภิบาล (good governance)   
13. การสงเสริมผลิตภัณฑสหกรณ / กลุมเกษตรกรสูมาตรฐานสินคา OTOP   
14. สรางโอกาสเขาหาแหลงทุนและแกไขปญหาหนี้สินของสมาชิกสหกรณ/กลุมเกษตรกร  
15. การพัฒนาประสิทธิภาพดานการจดัการกองทุนพัฒนาสหกรณ  
16. สรางกลไกการเรงรัดการออกเอกสารสิทธิ์ในการจัดที่ดินทํากิน  

 

นโยบายกรมสงเสริมสหกรณ  

        1. ดานการปฏิบัติงาน 
         - สงเสริมและพัฒนาสหกรณ และกลุมเกษตรกร ใหสามารถพึ่งพาตนเองได โดยเสริมสรางความ
เขมแข็ง ใหโอกาสในการคิดเปน ทําเปนและแกปญหาเปน เพื่อใหประชาชนมีสวนรวมในการพัฒนา 
       - สงเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการองคกรและธุรกิจของสหกรณ และกลุมเกษตรกรให
มีประสิทธิภาพและเปนที่พึ่งของมวลสมาชิก 
       - สงเสริมและพัฒนาการจัดการ หลังการเก็บเกี่ยวผลิตผลการเกษตรใหมี คุณภาพมาตรฐาน 
เพื่อเพิ่มมูลคา การแปรรูปและผลิตภัณฑ 
       - เพิ่มขีดความสามารถการผลิตของสมาชิกสหกรณและกลุมเกษตรกรใหมีคุณภาพมาตรฐาน และ
เสริมสรางจิตสํานึกการเปนเจาของสถาบัน โดยการประสานอํานวยการบริการใหสมาชิกสหกรณ
และกลุมเกษตรกรไดรับการถายทอดเทคโนโลยีทุกสาขา 
       - สงเสริมกิจกรรมกลุมอาชีพของสหกรณและกลุมเกษตรกรใหผลิตสินคาไดคุณภาพมาตรฐาน และ
ตามแนวนโยบายหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑของรัฐบาล 
       - สงเสริมและฟนฟกูารบริหารจัดการโครงสรางพื้นฐานการเกษตร ของสหกรณและกลุมกษตรกร
ใหมีประสิทธภิาพ 
       - สนับสนุนการจัดตั้งสหกรณ และกลุมเกษตรกร ตามความตองการของประชาชน  
       - สงเสริม สนับสนุนและคุมครองระบบสหกรณ 
       - ปรับเปลี่ยนบทบาทจากการปกครอง ควบคุมสหกรณและกลุมเกษตรกร เปนการกํากับดูแล 
สงเสริมแนะนํา และใหบริการ 
       - จัดระดับสหกรณและกลุมเกษตรกร เพื่อใหการสงเสริม สนับสนุนตามศักยภาพ และพัฒนา
สหกรณใหไดคุณภาพมาตรฐาน 
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       - พัฒนาระบบฐานขอมูลของสหกรณและกลุมเกษตรกร เพื่อสนับสนุนการเพิ่มผลผลิต       
การพัฒนาคุณภาพสินคา การพัฒนาเทคโนโลยีการผลิตและการตลาด  รวมทั้งเพื่อใชประกอบการ
พิจารณาชวยเหลือกรณีประสบภัยธรรมชาติ หรือราคาผลผลิตตกต่ํา 
       - สงเสริมสนับสนุนดานการตลาด เพื่อบริการใหสหกรณและกลุมเกษตรกรสามารถกระจาย
สินคาสูผูบริโภค และบริการปจจัยการผลิตที่มีคุณภาพ และสินคาอุปโภคบริโภคใหแกสมาชิก 
       - เสริมสรางเครือขายเชื่อมโยงระหวางสหกรณ และ/หรือ กลุมเกษตรกร เพื่อชวยเหลือซึ่งกัน 
และกัน ทั้งดานการผลิต การตลาด และเงินทุน 
       - รณรงคและประชาสัมพันธใหสมาชกิและประชาชนเขาใจและศรทัธาระบบสหกรณ รวมทั้ง
เผยแพรผลงานของขบวนการสหกรณและกลุมเกษตรกร  
 
     2. ดานเงินทุน 
       - รณรงครวมกับสหกรณและกลุมเกษตรกร ใหสมาชิกมีการออมโดยสมัครใจเพื่อพึ่งพาเงินทุน
ของตนเองในอนาคต 
       - สนับสนุนเงินทุนอัตราดอกเบี้ยต่ํา เพื่อใหโอกาสแกสหกรณและกลุมเกษตรกร นําไปพัฒนา
ธุรกิจเพื่อมวลสมาชิก 
       - จัดระเบียบการใชเงินกองทุนพัฒนาสหกรณ และเงินสนับสนุนจากรัฐ ใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคอยางแทจริง เพื่อใหการใชจายเงินเกิดประโยชนแกมวลสมาชิก 
 
     3. ดานบริหารบุคคล 
       - เรงรัดพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานตามบทบาท  ภารกิจโครงสรางของกรม
สงเสริมสหกรณ และการบริหารราชการแนวใหม ตามนโยบายปฏิรูประบบราชการ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและคุณภาพบุคลากรสหกรณ ใหมีความรูความสามารถในการบริหารจัดการ
องคกรและธุรกิจ รวมทั้งเขาใจหลักการและวิธีการสหกรณ 
       - การบริหารบุคคลจะเนนความรูและความสามารถเปนหลัก เปนนักบริหาร เปนนักประสานงาน
และมีวิสัยทัศนกวางไกล 
  
อํานาจหนาที่  
           กรมสงเสริมสหกรณ มีภารกิจเกี่ยวกับการสงเสริม เผยแพร ใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ 
หลักการและวิธีการสหกรณใหแกบุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป สงเสริม 
สนับสนุน และพัฒนาระบบสหกรณใหมีความเขมแข็ง โดยการพัฒนากระบวนการเรียนรูในการ
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เพิ่มขีดความสามารถในดานการบริหารการจัดการ การดําเนินธุรกิจอยางมีประสิทธิภาพ และมีการ
เชื่อมโยงธุรกิจ สหกรณสูระดับสากล เพื่อใหสมาชิกสหกรณมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งทางดาน
เศรษฐกิจและสังคม โดยกําหนดใหมีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ 
           (๑) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณกฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ
เฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับการนิคมสหกรณ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
           (๒) ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อพัฒนาระบบสหกรณ 
           (๓) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณใหแก
บุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป 
           (๔) สงเสริม สนับสนุน และคุมครองระบบสหกรณ 
           (๕) ศึกษา วิเคราะห เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสหกรณใหกับคณะกรรมการ
พัฒนาการสหกรณแหงชาติ 
           (๖) ศึกษา วิเคราะห ความตองการของตลาดสินคาสหกรณและสรางเครือขายการเชื่อมโยง
ธุรกิจระหวางสหกรณกับสหกรณ  สหกรณกับเอกชนทั้งในประเทศและตางประเทศ 
           (๗) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรมสงเสริมสหกรณ
หรือตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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ภาพที่ 2.4-1  โครงสรางองคกรสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 
ที่มา : เว็บไซทกรมสงเสริมสหกรณ http://www.cpd.go.th  

 
พื้นที่ปฏิบัติงาน (กรุงเทพฯ 1) 

              เขตดุสิต    เขตปทุมวัน    เขตพระนคร    เขตพญาไท    เขตบางบอน    เขตราษฎรบูรณะ   
เขตบางแค   เขตบางกอกใหญ   เขตทวีวัฒนา   เขตภาษีเจริญ   เขตราชเทวี    เขตสาทร    เขตตลิ่งชัน    
เขตบางพลัด   เขตบางกอกนอย   เขตยานนาวา   เขตหนองแขม  เขตธนบุรี  เขตทุงครุ   เขตจอมทอง    
เขตปอมปราบฯ   เขตคลองสาน   เขตบางคอแหลม และเขตสัมพันธวงศ 
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ภาพที่ 2.4-2  โครงสรางองคกรสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 2 
ที่มา : เว็บไซทกรมสงเสริมสหกรณ http://www.cpd.go.th  

 
พื้นที่ปฏิบัติงาน  (กรุงเทพฯ 2) 

              เขตบางซื่อ   เขตจตุจักร   เขตดินแดง   เขตหนองจอก   เขตบึงกุม   เขตวังทองหลาง       
เขตหลักสี่    เขตบางกะป    เขตประเวศ   เขตพระโขนง   เขตมีนบุรี   เขตคลองเตย   เขตดอนเมือง  
เขตวัฒนา   เขตคันนายาว    เขตลาดกระบัง   เขตสวนหลวง   เขตบางเขน    เขตหวยขวาง              
เขตสะพานสูง    เขตบางนา   เขตสายไหม   เขตบึงกุม  และเขตคลองสามวา 
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อํานาจหนาที่ 
            สํานักงานสงเสริมสหกรณ พื้นที่ 1 - 2  มีอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบ ดังตอไปนี้ 

(ก) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
(ข) สงเสริมและพัฒนาสหกรณทุกประเภท และกลุมเกษตรกร ในเขตพื้นที่รับผิดชอบ 
(ค) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการและวิธีการสหกรณใหแก

บุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 
(ง) สงเสริมและพัฒนาธุรกิจของสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
(จ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 (ก) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณ กฎหมายวาดวยการจัดที่ดนิเพื่อการครองชีพและ
กฎหมายอืน่ที่เกี่ยวของ 
             (ข) สงเสริมและพัฒนางานสหกรณทุกประเภท และกลุมเกษตรกร 
             (ค) สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ  หลักการ และวิธีการสหกรณ ใหแก
บุคลากรสหกรณ กลุมเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 
             (ง) สงเสริมและพัฒนาธุรกิจของกลุมเกษตรกรและสหกรณ 
             (จ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย 
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สํานักงานสหกรณจังหวัด มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
 

ภาพที่ 2.5  การแบงสวนราชการกรมสงเสริมสหกรณ ( สวนภูมภิาค ) 
ที่มา : เว็บไซทกรมสงเสริมสหกรณ http://www.cpd.go.th  



  

                                                                                                           ภาพที่ 2.6 
แผนภูมิแสดงหนาที่ความรับผิดชอบของหนวยงานตาง ๆ ภายใตสํานักงานสหกรณจังหวัด

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สํานักงานสหกรณจังหวัด  ( 2,567 ) 
( 75 ) 

กลุมสงเสริมและพัฒนาการบริหาร
การจัดการสหกรณ  ( 213 )

กลุมจัดตั้งและสงเสริม
สหกรณ   ( 231 )

ฝายบริหารทั่วไป  ( 217 ) กลุมสงเสริมและพัฒนาธุรกิจ
สหกรณ   ( 289 )

มีหนาที่และอํานาจเกี่ยวกับ 
• จัดทําและรวบรวมแผนงาน คําขอตั้งงบประมาณ  
• ติดตาม เรงรัด และประเมินผลการปฏิบัติงานตาม 
  แผนงาน และโครงการตาง ๆ รวมทั้งรวบรวมสถิติ 
  ขอมูลดานสหกรณ 
• งานดานการเงิน บัญชี วัสดุ ครุภัณฑ งานดานการ 
  บริหารงานบุคคล งานติดตอประสานงาน รวมทั้ง 
  งานสารบรรณและงานธุรการทั่วไป 
• ดําเนินงานดานเผยแพรและประชาสัมพันธ 
• ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของและตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

มีหนาที่และอํานาจเกี่ยวกับ
• ศึกษา วิเคราะห และดําเนินการจัดตั้งสหกรณ กลุมเกษตรกร 
  กลุมสตรีสหกรณและเยาวชนสหกรณ 
• ศึกษา วิเคราะห เพื่อการสงเสริมพัฒนาสหกรณ กลุมเกษตรกร  
  กลุมสตรีสหกรณและเยาวชนสหกรณ  
• ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อใหความชวยเหลือ  
  ในการพัฒนาสหกรณ และกลุมเกษตรกร 
• ศึกษา วิเคราะห ประสาน โครงการอันเนื่องมาจากพระราช 
  ดําริ และโครงการอื่น ๆ   
• ใหคําปรึกษา แนะนํา ในการแกไขปญหาดานการจัดตั้งและ 
  สงเสริมสหกรณใหแกหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ 
• ติดตามการดําเนินการของสหกรณและกลุมเกษตรกรให    
  เปนไปตามกฎหมายวาดวยสหกรณ ขอบังคับ ระเบียบ คําสั่ง 
  และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ รวมทั้งติดตามและดําเนินการ 
  ประเมินผล รายงานผลงานและโครงการในหนาที่ความ 
  รบัผิดชอบของกลุมงาน 
• ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของและตามที่ไดรับมอบหมาย 

มีหนาที่และอํานาจเกี่ยวกับ
• ศึกษา วิเคราะห ใหคําแนะนําเกี่ยวกับโครงสรางการจัด 
  ระบบงาน การบริหารงานบุคคลและการควบคุมภายใน 
  เพื่อพัฒนาใหสหกรณและกลุมเกษตรกรเขมแข็ง 
• ศึกษา วิเคราะห และเสนอแนะเกี่ยวกับความเปนไปไดของ 
  โครงการ การจัดหา การลงทุน และการบริหารเงินทุนของ 
  สหกรณ และกลุมเกษตรกร   
• ศึกษา วิเคราะห ความตองการสนับสนุนเงินทุนและสินเชื่อแก 
  สหกรณ รวมทั้งการติดตามและประเมินผล 
• ใหคําปรึกษา แนะนํา ในการแกไขปญหาดานการบริหาร    
  การจัดการสหกรณใหแกหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ 
• ติดตามและดําเนินการประเมินผล  รายงานผลงานและ 
  โครงการในหนาที่ความรับผิดชอบของกลุมงาน 
• ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของและตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

มีหนาที่และอํานาจเกี่ยวกบั
• ศึกษา วิเคราะห ใหคําปรึกษา แนะนํา เกี่ยวกับการ 
  พัฒนาธุรกิจและสงเสริมการตลาดแกสหกรณ และ 
  กลุมเกษตรกร 
• ศึกษา วิเคราะห สงเสริมและพัฒนาสินคา การบรรจุภัณฑ  
  และรูปแบบการบริการเพื่อเพิ่มมูลคาสินคา 
• ศึกษา วิเคราะห ขอมูลดานการตลาด และสงเสริมการ 
  เชื่อมโยงธุรกิจการตลาดสหกรณ ลูทางการตลาดทั้งใน 
  ประเทศและตางประเทศ 
• ใหคําปรึกษา แนะนํา ในการแกไขปญหาดานพัฒนา 
  ธุรกิจสหกรณใหแกหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ 
• ประสานงานใหความชวยเหลือในการดูแล รักษา และ 
  การพัฒนาเทคโนโลยีการผลิต 
• ติดตามและดําเนินการประเมินผล  รายงานผลงานและ 
  โครงการในหนาที่ความรับผิดชอบของกลุมงาน 
• ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของและตามที่ไดรับมอบหมาย 

หนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ( 1,373 )

มีหนาที่และอํานาจเกี่ยวกับ 
• ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยสหกรณ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
• สงเสริม เผยแพร และใหความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณใหแก 
  บุคลากร สหกรณ กลุมเกษตรกร และประชาชนทั่วไป 
• สงเสริมและพัฒนาการดําเนินงานของสหกรณ ระบบการบริหารการจัดการ และการ 
  พัฒนาธุรกิจสหกรณของสหกรณ และกลุมเกษตกร 
• สงเสริมและพัฒนากลุมเกษตรกรใหเปนสหกรณ 
• ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของและตามที่ไดรับมอบหมาย 

นิคมสหกรณ   ( 160 )

มีหนาที่และอํานาจเกี่ยวกับ
• ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดที่ดินใหแกราษฎรในเขตจัดนิคมสหกรณ ตามกฎหมายวาดวยการจัดที่ดินเพื่อการครองชีพ   
• วางแผนและประสานงานดานการสงเสริมและพัฒนานิคมสหกรณ         
• ดําเนินการแกไขปญหาขอพิพาท และใหคําปรึกษา แนะนํา ตอบขอหารือเกี่ยวกับการถือครองกรรมสิทธิ์ใน 
  ที่ดินสหกรณ   
• ดําเนินการสงเสริมและพัฒนาสหกรณนิคมและสหกรณประเภทอื่นตามที่สหกรณจังหวัดมอบหมาย             
• ดําเนินการดูแลบํารุงรักษาสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐานตาง ๆ ในเขตจัดนิคมสหกรณ 
• ปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของและตามที่ไดรับมอบหมาย 

ศูนยสาธิตโครงการ
หุบกะพง   (9)

                                                                                                                      23 พฤศจิกายน 2547                                                       กลุมพัฒนาระบบงานและอัตรากําลัง   กองการเจาหนาที ่
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หนาที่และความรับผิดชอบของหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ 
  
              ใหขาราชการในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกับการ
ปฏิบัติงานในสํานักงานสหกรณอําเภอตามโครงสรางเดิม โดยใหมีหนาที่และความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับ 
      1. การเผยแพรและใหความรูความเขาใจในระบบสหกรณ วาดวยเรื่องอุดมการณ หลักการ
และวิธีการสหกรณ 
      2. ใหคําปรึกษาแนะนําใหสหกรณ/กลุมเกษตรกร ปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยสหกรณ และ
กฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 
      3. ใหการสงเสริมชวยเหลือสนับสนุน แนะนําการขอจัดตั้งสหกรณ/กลุมเกษตรกร          
แกบุคคลผูสนใจ รวมถึงการควบสหกรณ การแยกสหกรณ 
      4. ใหการสงเสริมชวยเหลือสนับสนุน แนะนําการดําเนินการเกี่ยวกับการจัดตั้งสหกรณ/
กลุมเกษตรกร แกคณะบุคคลผูขอจัดตั้ง 
      5. สงเสริมแนะนําการดําเนินงานของสหกรณใหเปนไปตามกฎหมายขอบังคับ ระเบียบ 
ขอกําหนดตางๆ คําส่ังนายทะเบียนสหกรณ นโยบาย มติที่ประชุมใหญของสหกรณ  
      6. ตรวจแนะนําวิธีการปฏิบัติงาน การบริหารงาน การเงินและการบัญชีแกสหกรณ เพื่อให
สหกรณ กลุมเกษตรกร ปฏิบัติไดถูกตองเปนไปตามหลักวิชาการและมาตรฐานทางการเงินบัญชี 
เพื่อเปนการปองปรามและปองกันการทุจริตที่อาจจะเกิดขึ้น  
      7. จัดใหมีการประชุมเสวนาสมาชิกสหกรณ/กลุมเกษตรกรเพื่อรับทราบปญหาและ
ดําเนินการในสวนอื่นๆที่เกี่ยวของ 
      8. ใหคําปรึกษาแนะนําติดตามการแกไขการทุจริต ขอบกพรองของสหกรณ/กลุมเกษตรกร 
ตามที่ผูตรวจการสหกรณและผูตรวจสอบบัญชีของกรมตรวจสอบบัญชีสหกรณส่ังการ  
      9. ใหการสงเสริมและพัฒนากลุมเกษตรกรใหเขมแข็ง แนะนําสงเสริมเผยแพรและให
ความรูเกี่ยวกับอุดมการณ หลักการ และวิธีการสหกรณแกสมาชิกกลุมเกษตรกร 
            10. ใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับการพัฒนาธุรกิจและสงเสริมการตลาดแกสหกรณ/กลุม
เกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมเยาวชนสหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น 
            11. สงเสริมและพัฒนาสินคา การบรรจุภัณฑและรูปแบบการบริการของสหกรณ/กลุม
เกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น 
            12. สงเสริมการเชื่อมโยงธุรกิจของสหกรณใหดําเนินธุรกิจรวมกันระหวางสหกรณกับ
สหกรณ หรือสหกรณกับบุคคลภายนอกทั้งในประเทศและตางประเทศ 
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      13. ใหคําแนะนําเกี่ยวกับโครงสรางการจัดระบบงานการบริหารงานบุคคล การบริหารการ
จัดการ และการควบคุมภายในเพื่อพัฒนาใหสหกรณ กลุมเกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมเยาวชน
สหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น มีความเขมแข็ง 
      14. ใหคําแนะนําเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ของสหกรณ 
กลุมเกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมเยาวชนสหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น การกําหนด
หนาที่ความรับผิดชอบใหเหมาะสมกับขนาดโครงสราง ปริมาณธุรกิจ ระบบงาน การบริหาร 
      15. วิเคราะหและเสนอแนะเกี่ยวกับความเปนไปไดของโครงการ การสนับสนุนเงินทุน
และสินเชื่อแกสหกรณ กลุมเกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมเยาวชนสหกรณ กลุมอาชีพ และ    
กลุมลักษณะอื่น วามีความเปนไปไดมากนอยขนาดไหน อยางไร 
      16. ติดตามประเมินผลการใหสินเชื่อแกสหกรณและเงินทุนที่สหกรณไดรับจากกรมสงเสริม
สหกรณ 
      17. ใหการสงเสริมสนับสนุน แนะนําใหสหกรณ กลุมเกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ       
กลุมเยาวชนสหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น มีสวนรวมในการพัฒนา วางแผนงาน 
โครงการ สามารถดําเนินการและแกไขปญหาไดดวยตนเอง 
      18. ใหคําแนะนําสหกรณและกลุมเกษตรกรจัดทําและพัฒนาระบบฐานขอมูลเพื่อการ
วางแผนและการพัฒนางาน 
      19. ประสานงานใหความชวยเหลือกับหนวยงานที่เกี่ยวของในการดูแลรักษา ซอมแซม
เทคโนโลยีการผลิตของสหกรณหรือกลุมตางๆ ตลอดจนสนับสนุนใหมีการพัฒนาเทคโนโลยี
การผลิตอยางตอเนื่อง 
      20. ติดตามประเมินผล รายงานผลงานและโครงการตางๆใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของ 
      21. ประสานงานกับกลุมจัดตั้งและสงเสริมสหกรณ กลุมพัฒนาธุรกิจสหกรณและกลุม
สงเสริมและพัฒนาการบริหารการจัดการสหกรณ เพื่อรับมอบงาน ขอมูล ขาวสาร และองคความรู
ดานวิชาการตาง ๆ เพื่อนําขอมูลและความรูที่ไดรับไปถายทอด ใหการสงเสริมแนะนําสหกรณ  
กลุมเกษตรกร กลุมสตรีสหกรณ กลุมเยาวชนสหกรณ กลุมอาชีพ และกลุมลักษณะอื่น 
      22. ปฏิบัติงานรวมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกีย่วของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย 
 
 

 



 

 
บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

3.1  ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (survey  research) เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใช

แบบสอบถาม (questionnaire) และการสัมภาษณ (Interview) ความคิดเห็นของขาราชการผูปฏิบัติงาน
ในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ     

3.2  ประชากร ขนาดตัวอยาง และวิธีการสุมตัวอยาง 
3.2.1 ประชากร  จํานวนประชากรที่ใชในการวิจัย แยกตามระดับชั้นของขาราชการ           

ผูปฏิบัติงานในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ในสํานักงานสหกรณจังหวัด  สํานักงานสงเสรมิและ
พัฒนาสหกรณพื้นที่ 1 และ 2  จํานวน 76 จังหวัด ประกอบดวยขาราชการระดับ 7 จํานวน 563 คน  
ระดับ 6  จํานวน 245  คน   ระดับ 5 จํานวน 296 คน  ระดับ 4 จํานวน 58 คน และระดับ 3 จํานวน  
42  คน รวมทั้งสิ้น 1,204  คน  (กรมสงเสริมสหกรณ, 2549) 

3.2.2 ขนาดตัวอยาง  จากจํานวนประชากรตาม 3.2.1 นํามาหาขนาดตัวอยางที่มีความเชื่อมั่น  
ที่ระดับ 0.95 โดยใชสูตรคํานวณ  (คณิต ไขมุกด , 2547)  ดังนี้  
 
 

 
 

   โดยที่              n        = ขนาดของตัวอยาง 
             N        = จํานวนประชากร 
            d        = ความคลาดเคลื่อนสูงสุดระหวางคาเฉลี่ยของ 
                                                                           ประชากร กับคาเฉลี่ยของตัวอยางเทากบั 0.1 
        Z 2          = 1.96  (ระดับความเชื่อมั่น 95%) 

            σ 2       = ความแปรปรวนของตัวอยาง  =  1 
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ความแปรปรวนของตัวอยาง  ประมาณการจาก 

        σ 2      =    (Max – Min) 

        =            (5 – 1) 

                                  σ 2    =    1  

                        การคํานวณ       

 
      

∴เลือกขนาดตัวอยางเพื่อศกึษาอยางนอย                          ตัวอยาง 

3.2.3 วิธีการสุมตัวอยาง  จากขนาดตัวอยางตาม 3.2.2  นํามาหาตัวอยางที่เปนตัวแทนใน
การศึกษา โดยใชการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability Sampling) โดยวิธีการ
สุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified random sampling) จากตัวอยางขาราชการในระดับชั้นตางๆ 
(ระดับ 3-7)  

จากขนาดกลุมตัวอยางดังกลาว นํามาคํานวณหาขนาดตัวอยางแยกตามระดับของขาราชการ
โดยคิดเทียบจากคารอยละ ไดแก ขาราชการระดับ 7 จํานวน 140 คน  ระดับ 6 จํานวน 61 คน    
ระดับ 5 จํานวน 74  คน  ระดับ 4 จํานวน 14 คน  และระดับ 3 จํานวน 11 คน  รวมทั้งสิ้น 300  คน   
(รายละเอียดการคํานวณ : ปรากฏตามตารางที่ 1) 

ตารางที่ 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางเจาหนาทีส่งเสริมสหกรณแบงตามระดับตําแหนง 

 

 

 

 

 

ประชากร ขนาดตัวอยาง
3 42 11
4 58 14
5 296 74
6 245 61
7 563 140

รวม 1,204 300

ระดับ จํานวน

ที่มา : กรมสงเสริมสหกรณ ป พ.ศ. 2549 และจากการคํานวณ 

 สําหรับการศึกษาในงานวิจัยคร้ังนี้ ไดนําขอมูลที่ไดจากตัวอยาง 788 ราย มาใชในการวิเคราะห 
เพื่อใหมีขอมูลที่รวบรวมมากที่สุด 
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ตารางที่ 2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางเจาหนาทีส่งเสริมสหกรณแบงตามพืน้ที่ 

 

 

ท่ี จังหวัด รวม

c3 จํานวนตัวอยาง c4 จํานวนตัวอยาง c5 จํานวนตัวอยาง c6 จํานวนตัวอยาง c7 จํานวนตัวอยาง

1 1. เชยีงราย 0 0 0 0 4 1 8 2 9 2 5
2. เชยีงใหม 0 0 4 1 9 2 22 5 20 5 13
3. พะเยา 0 0 2 1 1 0 5 1 5 1 3
4. นาน 0 0 0 0 7 2 0 0 7 1 3
5. แพร 0 0 0 0 3 1 2 0 4 1 2
6.แมฮองสอน 0 0 0 0 1 0 0 0 5 1 1
7. ลาํปาง 0 0 2 1 7 2 2 0 8 2 5
8. ลาํพูน 1 0 0 0 2 1 2 0 7 2 3

2 1. ตาก 1 0 0 0 3 1 2 0 3 1 2
2. พิษณโุลก 0 0 0 0 8 2 5 1 6 1 4
3. เพชรบูรณ 0 0 0 0 4 1 0 0 8 2 3
4. สโุขทัย 1 0 0 0 2 1 4 1 6 1 3
5. อตุรดิตถ 0 0 1 0 5 1 4 1 7 2 4

3 1. กาํแพงเพชร 0 0 0 0 2 1 4 1 6 1 3
2. นครสวรรค 2 1 0 0 5 1 5 1 8 2 5
3. พิจิตร 1 0 0 0 2 1 2 0 4 1 2
4. อทัุยธานี 0 0 3 1 0 0 1 0 6 1 2

4 1. นนทบรุี 0 0 0 0 4 1 1 0 3 1 2
2. ปทุมธานี 0 0 0 0 5 1 2 0 8 2 3
3. พระนครศรอียธุยา 0 0 1 0 2 1 3 1 15 4 6
4. อางทอง 1 0 0 0 1 0 0 0 4 1 1

5 1. ชยันาท 0 0 1 0 1 0 7 2 6 1 3
2. ลพบุรี 0 0 0 0 4 1 6 2 12 3 6
3. สระบรุี 0 0 0 0 2 1 3 1 9 2 4
4. สงิหบุรี 0 0 0 0 1 0 4 1 5 1 2

6 1. กาญจนบุรี 0 0 0 0 6 2 3 1 10 3 6
2. นครปฐม 0 0 1 0 1 0 2 0 6 1 1
3. ราชบุรี 1 0 2 1 3 1 4 1 10 3 6
4. สพุรรณบรุี 0 0 1 0 3 1 3 1 10 3 5

7 1.ประจวบคีรขัีนธ 2 1 1 0 1 0 3 1 4 1 3
2. เพชรบุรี 0 0 0 0 10 3 6 2 8 2 7
3. สมุทรสงคราม 0 0 0 0 1 0 1 2 1 0 2
4. สมุทรสาคร 0 0 0 0 1 0 6 2 1 0 2

8 1. ฉะเชิงเทรา 0 0 0 0 3 1 3 1 7 2 4
2. นครนายก 0 0 0 0 3 1 3 1 3 1 3
3. ปราจนีบุรี 0 0 0 0 2 1 3 1 4 1 3
4. สมุทรปราการ 3 1 1 0 2 0 0 0 3 1 2
5. สระแกว 0 0 0 0 4 1 1 0 4 1 2

9 1. จันทบุรี 0 0 0 0 4 1 1 0 6 1 2
2. ชลบุรี 0 0 0 0 2 0 4 1 8 2 3
3. ตราด 0 0 1 0 1 0 0 0 3 1 1
4. ระยอง 3 1 0 0 1 0 2 0 3 1 2

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
10 1. หนองคาย 0 0 0 0 4 1 0 0 9 2 3

2. หนองบัวลําภู 0 0 0 0 1 0 2 0 2 1 1
3. เลย 0 0 1 0 4 1 4 1 9 2 4
4. อดุรธานี 1 0 0 0 5 1 0 0 9 2 3
1. กาฬสินธุ 0 0 3 1 5 1 1 0 9 2 4
2. นครพนม 0 0 0 0 3 1 5 1 9 2 4
3. มุกดาหาร 1 0 1 0 2 0 3 1 5 1 2
4. สกลนคร 0 0 0 0 8 2 3 1 12 3 6
1. ขอนแกน 1 0 1 0 12 3 8 2 16 4 9
2. มหาสารคาม 0 0 4 1 3 1 2 0 10 3 5
3. รอยเอ็ด 5 1 0 0 4 1 5 1 10 3 6

 
 11
 12
 13 1. ชยัภมูิ 0 0 1 0 5 1 5 1 12 3 5

2. นครราชสีมา 0 0 5 2 10 3 6 2 19 5 12
3. บรุรีมัย 3 1 1 0 2 0 2 1 12 3 5
4. สรุนิทร 2 1 1 0 5 1 2 1 8 2 5
1. ยโสธร 0 0 1 0 2 0 0 0 7 2 2
2. ศรสีะเก

 14
ษ 0 0 1 0 2 0 5 1 11 3 4

3. อาํนาจเจรญิ 0 0 1 0 0 0 1 0 5 1 1
4. อบุลราชธานี 0 0 3 1 6 2 12 3 11 3 9 

15 1. ชมุพร 0 0 0 0 4 1 2 1 6 1 3
2. ระนอง 1 0 1 0 1 0 1 0 2 1 1
3. สรุาษฎรธานี 0 0 2 1 10 3 3 1 4 1 6 

16 1. ตรงั 1 0 0 0 5 1 1 0 7 2 3
2. นครศรธีรรมราช 0 0 2 1 7 2 5 1 14 3 7
3. พัทลุง 1 0 0 0 2 0 2 1 9 2 3 17 1. กระบ่ี 0 0 1 0 1 0 3 1 5 1 2
2. พังงา 0 0 0 0 3 1 1 0 5 1 2
3. ภเูก็ต 3 1 0 0 0 0 0 0 2 1 2 18 1. นราธวิาส 0 0 0 0 4 1 3 1 10 3 5
2. ปตตานี 0 0 1 0 7 2 1 0 10 3 5
3. ยะลา 2 1 2 1 2 0 3 1 6 1 4 19 1. สงขลา 2 1 3 1 10 3 1 0 10 3 8
2. สตูล 1 0 0 0 1 0 2 1 4 1 2

. กรงุเทพพื กท

 

น้ท่ี 1 1 0 0 0 15 4 7 2 7 2 8
กรงุเทพพ้ืนท่ี 2 1 1 1 0 8 2 5 1 5 1 5

42 11 58 14 296 74 245 61 563 140 300

บุคลกร

รายการ

ที่มา : กรมสงเสริมสหกรณป พ.ศ. 2549 และจากการคํานวณ 
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3.3  ตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัย 
กําหนดตัวแปรเพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี้ ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ 
1. ดานปจจัยสวนบุคคล 

1.1  เพศ 

1.2  อาย ุ

1.3  สถานภาพการสมรส 

1.4  ระดับการศึกษา 
1.5  อายุงาน 

1.6  ระดับตําแหนง 

1.7  รายได 

2.  ดานปจจัยจูงใจ 
2.1     ลักษณะงาน 

2.2     ความสําเร็จในงาน 

2.3     การไดรับการยอมรับนับถือ 

2.4     ความกาวหนาในอาชพี 

3.  ดานปจจัยค้ําจุน 
3.1     นโยบายและการบริหาร 

3.2     ความสมัพันธกับหวัหนางาน 

3.3     ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 

3.4     สภาพแวดลอมในการทํางาน 

3.5     ความมั่นคงในงาน 

3.6     เงินเดือน 

                             3.7     คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 
ตัวแปรตาม   คือ   ความพึงพอใจในงาน 
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3.4  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม (questionnaire) ประกอบดวยคําถาม

ที่สรางขึ้นเพื่อวัดระดับความคิดเห็นตอตัวแปรอิสระโดยกําหนดคําตอบใหเลือก (check list) เปนแบบ
มาตรสวนประมาณคา (rating scale) และคําถามที่ใหแสดงความคิดเห็น ประกอบกับการสัมภาษณ 
ที่ผูวิจัยสรางขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ ตลอดจนการศึกษาจากผลงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ  

       เกณฑในการวิเคราะหและการแปรผล 
       วิธีการแบงชวงระดับความพึงพอใจ ใชวิธีการหาความกวางของอันตรภาคชั้น โดยใชสูตร 
การหาความกวางของอันตรภาคชั้น ตามที่กานดา พูนลาภทวี (2539, หนา 29-30) ไดอธิบายไวดังนี้ 

       อันตรภาคชั้น =          พิสัย 
                  จํานวนชั้น 

    = คาคะแนนสูงสุด  -  คาคะแนนต่ําสุด 
                       จํานวนชั้น 

    = 5  -  1 

         5 

    = 0.8 

       จากนั้นจึงกําหนดเกณฑโดยแบงระดับคะแนนเฉลี่ย  ดังนี้ 

คาเฉลี่ย   4.21 - 5.00     หมายถึง    มีความพึงพอใจมากที่สุด 
คาเฉลี่ย   3.41 - 4.20     หมายถึง    มีความพึงพอใจมาก 
คาเฉลี่ย   2.61 - 3.40     หมายถึง    มีความพึงพอใจปานกลาง 
คาเฉลี่ย   1.81 - 2.60     หมายถึง    มีความพึงพอใจนอย 
คาเฉลี่ย   1.00 – 1.80    หมายถึง    มีความพึงพอใจนอยทีสุ่ด    

ดังนั้น  หากตองการทราบวาขาราชการมีความพึงพอใจอยูในระดับใด ใหพิจารณาจาก
คาเฉลี่ย () วาอยูในระดับใด 
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3.5  การสรางและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 
3.5.1  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ   
ศึกษารูปแบบแนวทางการประเมินความพึงพอใจในงานจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

เช น  การศึกษาวิจ ัยของสํานักวิจ ัยและพัฒนาระบบงานบุคคล  สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน เรื่อง การศึกษารูปแบบและแนวทางการประเมินความพึงพอใจในงาน
ของขาราชการพลเรือนสามัญ (จีรภัทร สุวรรณพุม และ อนุสรณ วิริยะวงศสกุล, 2548)   

3.5.2  กําหนดรูปแบบหรือแนวทางการประเมินความพึงพอใจในงาน 

นํารูปแบบแนวทางการประเมินความพึงพอใจในงานจากเอกสารและงานวิจัย
ที่เกี่ยวของมาปรับปรุงแกไข จัดทําแบบสอบถาม รวมทั้งการสัมภาษณ (interview) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นมา
จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีตางๆ  

       3.5.3  การหาคาความถูกตองตามเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถาม 

 หลังจากที่ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม (questionnaire) สําหรับการวิจัยเสร็จแลว 
จะตองนําไปทดสอบหาความเที่ยงตรง (validity) และทดสอบความเชื่อมั่น(Reliability)  ดังนี้ 
 1 ) การทดสอบหาความเที่ยงตรง (validity) โดยนําแบบสอบไปใหผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ของคําถามในแตละขอ    
วาตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัยหรือไม เมื่อปรับปรุงแกไขแลวนําไปทดสอบ (pre-test) กับ        
กลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
 2 ) การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) หลังจากทดสอบ (pre-test) แลวนํามา
วิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นเปนรายขอ (item analysis) โดยวิธีการหาความสอดคลองภายใน(internal 
consistency method)โดยใชสูตรของเพียรสัน(Pearson product moment correlation coefficient) 
และหาความเชื่อมั่นของมาตราวัดตัวแปรแตละตัว โดยวิธีการของครอนบาค (cronbach alpha 
method) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2545) ใชเกณฑยอมรับคาความเชื่อมั่นไมต่ํากวา 0.7 (Nannally and 
Bernstein, 1994) 
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การทดสอบคาความเชื่อมั่นใชโปรแกรมสําเร็จรูป สรุปผลไดดังตอไปนี้ .- 

 

คาความเชื่อม่ันแบบสอบถามปจจัยท่ีมีผลตอความพงึพอใจในงานในภาพรวม     เทากับ   0.931 

 

คาความเชื่อม่ันแบบสอบถามแบงตามปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 11 ดาน 

คาความเชื่อมัน่ดานนโยบายและการบริหาร               เทากับ   0.714 

คาความเชื่อมัน่ดานความสัมพันธกับหวัหนางาน       เทากับ   0.844 

คาความเชื่อมัน่ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน        เทากับ   0.705 

คาความเชื่อมัน่ดานลักษณะงาน          เทากับ   0.826 

คาความเชื่อมัน่ดานเงนิเดือน                เทากับ   0.796 

คาความเชื่อมัน่ดานความกาวหนาในอาชพี         เทากับ   0.700 

คาความเชื่อมัน่ดานความสําเร็จในงาน         เทากับ   0.765 

คาความเชื่อมัน่ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน        เทากับ   0.819 

คาความเชื่อมัน่ดานการไดรับการยอมรับนับถือ        เทากับ   0.639 

คาความเชื่อมัน่ดานคณุภาพชีวิตการทํางาน         เทากับ   0.708 

คาความเชื่อมัน่ดานความมัน่คงในงาน         เทากับ   0.797 
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3.6  การเก็บรวบรวมขอมูล 
         เก็บรวบรวมขอมูลทั้งขอมูลเชิงปริมาณ (quantitative data) และขอมูลเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Data) จากแหลงขอมูล  ดังนี้ 

1) แหลงขอมูลแบบทุติยภูมิ (secondary data source)  เปนขอมูลเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของกรมสงเสริมสหกรณ โดยศึกษาจากเอกสาร วารสาร รายงานประจําป  และ website  
ตลอดจนขอมูลจากเอกสาร (documentary study) ที่เกี่ยวของกับงานวิจัย เชน วิทยานิพนธ หนังสืออางอิง 
หนังสือทั่วไป รายงานการวิจัย บทความทางวิชาการ วารสาร จุลสาร และหนังสือพิมพ ตลอดจน
การขอขอมูลจากหนวยงานที่รับผิดชอบ เปนตน 

2)  แหลงขอมลูปฐมภูมิ (primary data source) เปนขอมูลที่จัดเก็บโดยการสํารวจ (survey 
method) ความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนบุคลากรของกรมสงเสรมิสหกรณ ผูปฎิบัติงานในสังกัด
สํานักงานสหกรณจังหวัดตางๆทุกจงัหวดัทั่วประเทศ รวมท้ังสํานกังานสงเสริมสหกรณพืน้ที่ 1 และ 2 
ในเขตพืน้ที่กรุงเทพฯ โดยใชแบบสอบถาม (questionnaire) เปนเครื่องมือ และการสัมภาษณ  (interview) 
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในระหวางเดือน กรกฎาคม 2550 ถึงเดือน กันยายน 2550 (รวม 3 เดือน) 
โดยขอความรวมมือจากสหกรณจังหวัดและผูอํานวยการสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่เขต 1 และ 2 
กรุงเทพฯ รวม 76 จงัหวดั ทัว่ทั้งประเทศ  สามารถรวบรวมแบบสอบถามทีส่มบูรณนาํไปใชในการวเิคราะห 
จํานวนทั้งส้ิน 788  ฉบับ   

   การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 

1. จัดทําบัญชรีายช่ือกลุมตัวอยางโดยสืบคนขอมูลจากเวบ็ไซทสํานักงานสหกรณจังหวัด
และสํานักงานสงเสริมสหกรณเขตพื้นที่ 1 และ 2 กรุงเทพมหานคร 
       2. สงแบบสอบถามไปยังสํานักงานสหกรณจังหวัด ทกุจังหวดัทั่วประเทศ และสํานักงาน
สงเสริมสหกรณเขตพื้นที่ 1 และ 2 กรุงเทพมหานคร  โดยขอความอนุเคราะหแจกจายรวบรวมแบบ 
สอบถาม 

   3. รวบรวมขอมูลที่ไดไปดาํเนินการวิเคราะห 

3.7  การวิเคราะหขอมูล 
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ในการวเิคราะหขอมูลดังนี้ .-  

 1.  คํานวณหาคารอยละ ความถี่ คาเฉลี่ย () คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็น
ตอปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวมและความพึงพอใจ
ที่มีตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน รวมทั้งการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับ
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ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ  
เพื่อใหทราบถึงทัศนคติที่มีตอปจจัยดานตางๆ 

2.  การวิเคราะหหาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความพึงพอใจในงาน 
โดยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย t-test  F-test (One - Way ANOVA)                             
 3.  การวิเคราะหปจจัย (factor analysis) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
ที่เปนปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน เพื่อศึกษาองคประกอบของปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน
ของเจาหนาที่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ 

3.8  การทดสอบสมมติฐาน       

 สมมติฐานที่ 1. ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 วิธีการ : -  หาคาเฉลี่ยความพึงพอใจจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตละปจจัย () 
  - วิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความพึงพอใจในงาน
โดยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย  t-test   F-test (One - Way ANOVA)            
 สมมติฐานที่ 2. องคประกอบของปจจัยจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน มี 4 องคประกอบ    
คือ  ลักษณะงาน  ความสําเร็จในงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ความกาวหนาในอาชีพ 
  วิธีการ : - พิจารณาความสัมพันธของปจจัยจูงใจแตละตัวกับความพึงพอใจในงาน 
โดยการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ                     
 สมมติฐานท่ี 3. องคประกอบของปจจัยค้ําจุนท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน มี 7 องคประกอบ  
คือ  นโยบายและการบริหาร  ความสัมพันธกับหัวหนางาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
สภาพแวดลอมในการทํางาน   ความมั่นคงในงาน   เงินเดือน   คุณภาพชีวิตในการทํางาน
 วิธีการ : - พิจารณาความสัมพันธของปจจัยค้ําจุนแตละตัวกับความพึงพอใจในงาน โดยการ
วิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูลและการอภิปรายผล 
 

การวิจยัคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ประจาํหนวย
สงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ ผูปฏิบัติงานในสังกัดสํานักงานสหกรณจังหวัดและสํานักงาน
สงเสริมและพัฒนาสหกรณพืน้ที่ 1 และ 2 ในทุกจังหวดัทัว่ประเทศ จากแบบสอบถามที่สงทางไปรษณีย
แจกจายไปยงัประชากรทั้งสิน้ 1,204 ราย ไดรับคืน 812 ราย แบบสอบถามไมสมบูรณ 24 ราย นําขอมูล
จากกลุมตัวอยางไปใชเพื่อการวิเคราะหทั้งสิ้น 788 ราย (คิดเปนรอยละ 65.45) การวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถาม แบงเปน 3 สวน  ดังตอไปนี ้

4.1   ขอมูลทั่วไป        
       4.1.1  การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 
4.2   ความพึงพอใจในงาน   
       4.2.1  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน      
       4.2.2  ระดับความพึงพอใจในงาน             
       4.2.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน           
       4.2.4  ความสัมพันธขององคประกอบปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนกับความพึง 

พอใจในงาน      
4.3   ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของกลุมเปาหมาย 

4.1  ขอมูลท่ัวไป           
4.1.1  การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 

ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล   
 จํานวน 

n = 788
เพศ

ชาย 553 70.2
หญิง 235 29.8
รวม 788 100.0

รอยละปจจัยสวนบุคคล 
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ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจยัสวนบุคคล (ตอ) 
 
 
 จํานวน 

n = 788
อายุ

20-30  ป 28 3.6
31-40  ป 187 23.7
41-50  ป 370 47.0
มากกวา 50 203 25.8

รวม 788 100.0

สถานภาพ
โสด 120 15.2
สมรส 606 76.9
หมาย 29 3.7
หยาราง 33 4.2
อ่ืนๆ - -
รวม 788 100.0

ระดับการศึกษา
ตํ่ากวาปรญิญาตรี 227 28.8

ปรญิญาตรี 497 63.1
สูงกวาปรญิญาตรี 64 8.1

รวม 788 100.0

อายุงาน
นอยกวา 1 ป 3 0.4

1-3  ป 28 3.6
4-6  ป 12 1.5
7-9  ป 46 5.8

10-20  ป 211 26.8
มากกวา 20  ป 488 61.9

รวม 788 100.0

ระดับตําแหนง
ระดับ 2 3 0.
ระดับ 3 19 2.4
ระดับ 4 32 4.1
ระดับ 5 204 25.9
ระดับ 6 163 20.7
ระดับ 7 367 46.6
รวม 788 100.0

รอยละปจจัยสวนบุคคล

4
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ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจยัสวนบุคคล (ตอ) 
 จํานวน 

n = 788
อัตราเงินเดือน

ตํ่ากวา 10,000  บาท 38 4.8
10,000-15,000  บาท 100 12.7
15,001-20,000  บาท 134 17.0
20,001-30,000  บาท 370 47.0
สูงกวา 30,000 บาท 146 18.5

รวม 788 100.0

ปจจัยสวนบุคคล รอยละ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : จากการสํารวจป พ.ศ. 2550 และจากการคํานวณ 

จากตารางที่ 3 พบวาเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณเปน
เพศชายมากที่สุด รอยละ 70.2  และเปนเพศหญิง รอยละ 29.8   มีอายุระหวาง 41 – 50 ป มากที่สุด   
รอยละ 47.0  รองลงมา อายุมากกวา 50 ป รอยละ 25.8  อายุระหวาง 31 – 40 ป รอยละ 23.7  และ
อายุระหวาง 20 – 30 ป รอยละ 23.7 ตามลําดับ มีสถานภาพ สมรส มากที่สุด รอยละ 76.9  รองลงมามี
สถานภาพ โสด รอยละ 15.2  สถานภาพ หยาราง รอยละ 4.2  และสถานภาพ หมาย รอยละ 3.7   

การศึกษาระดับปริญญาตรี มากที่สุด รอยละ 63.1  รองลงมา ระดับปวช.- ปวส. รอยละ 28.8  

และระดับปริญญาโท รอยละ 8.1 มีอายุงาน มากกวา 20 ป เปนจํานวนมากที่สุด รอยละ 61.9  

รองลงมา อายุงาน 10 – 20 ป รอยละ 26.8  อายุงาน 7 – 9 ป รอยละ 5.8  อายุงาน 1 – 3 ป รอยละ 3.6   

อายุงาน 4 – 6 ป รอยละ 1.5  และอายุงานนอยกวา 1 ป รอยละ 0.4   มีตําแหนงระดับ 7 มากที่สุด รอยละ 46.6  

รองลงมา ระดับ 5 รอยละ 25.9  ระดับ 6 รอยละ 20.7  ระดับ 4 รอยละ 4.1  ระดับ 3 รอยละ 2.4  

และระดับ 2 รอยละ 0.4 ตามลําดับ  มีรายได 20,001 - 30,000 บาท จํานวนมากที่สุด รอยละ 47.0  
รองลงมา สูงกวา 30,000 บาท รอยละ 18.5 รายได 15,001 - 20,000 บาท รอยละ 17.0 รายได 
10,001 - 15,000 บาท รอยละ 12.7  และรายไดต่ํากวา 10,000 บาท รอยละ 4.8 

4.2   ความพึงพอใจในงาน   
 4.2.1  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน      

4.2.1.1  การวิเคราะหตัวแปรที่สําคัญของปจจัยจูงใจ ท่ีมีผลตอความพงึพอใจในงาน 

                     ผลการวิเคราะหปจจัย (factor analysis) โดยคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ตัวแปรทั้ง 33 ตัวแปร ไดเมตริกสหสัมพันธขนาด 33 x 33 ปรากฏวาตัวแปรแตละตัว มีสหสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 กับตัวแปรอื่นๆ จึงใชเปนตัวแปรในการวิเคราะหปจจัยไดทั้งหมด 
สรุปผลการวิเคราะหน้ําหนักตัวประกอบของตัวแปรดานปจจัยจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 
รายละเอียดปรากฏตามตารางที่ 4  ดังนี้ 
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ตารางที่ 4  สถิติพรรณนาและเมตริกองคประกอบของปจจัยจูงใจทีห่มนุแกนแลว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สวน
คาเฉล่ีย เบ่ียงเบน

(X) มาตรฐาน
(S.D.) 1 2 3 4 5 6

พอใจในงาน 3.46 0.771 0.71658 0.14882 0.24824 0.18600 0.10632 0.01478
ประโยชนจากงานที่ทํา 3.43 0.856 0.63427 0.20697 0.27386 0.11634 0.12508 0.03902
ความถนัด 3.52 0.777 0.59266 0.19400 0.22099 0.22674 0.15073 -0.03069
ชวงเวลาการทํางาน 3.45 0.787 0.58986 0.07774 0.29569 0.19578 0.09264 0.06487
ตําแหนงเหมาะสม 3.48 0.815 0.56405 0.20829 0.26616 0.23356 0.12701 -0.01025
งานทาทาย 3.44 0.834 0.55148 0.20347 0.16397 0.25815 0.16462 0.02061
ปริมาณงาน 3.31 0.831 0.54830 0.16137 0.20834 0.17655 0.02974 -0.03625
อิสระในการทํางาน 3.41 0.873 0.53470 0.19368 0.20966 0.27656 0.18441 -0.06796
แรงจูงใจ 3.04 0.902 0.50313 0.31510 0.20063 0.37244 0.24520 -0.07119
งานหลากหลาย 3.46 0.840 0.45790 0.11775 0.21757 0.35534 0.11606 -0.00501
ภมูิใจในอาชีพ 3.72 0.932 0.41652 0.20748 0.37464 0.09180 0.18466 0.10426
การเล่ือนข้ันมีระบบ 2.54 0.993 0.39481 0.28478 0.27012 0.07679 0.27088 0.17398
เล่ือนข้ันตามผลงาน 2.67 1.129 0.36114 0.29054 0.11128 0.15257 0.21002 -0.04366
เล่ือนข้ันตามความสามารถ 2.70 1.090 0.16823 0.79406 0.09828 0.18007 0.10804 -0.14727
การเล่ือนข้ันยุติธรรม 2.55 1.000 0.13631 0.77233 0.18993 0.13634 0.11429 0.20295
โอกาสกาวหนา 2.61 1.000 0.15749 0.76881 0.19499 0.13219 0.09968 0.21535
ปฏิบัติงานไดตามกําหนด 3.65 0.766 0.21176 0.75877 0.08605 0.16171 0.16935 -0.19035
งานสําเร็จโดยไมมีปญา 3.46 0.784 0.26126 0.66578 0.10056 0.11844 0.17128 -0.00914
ภมูิใจในงาน 3.61 0.846 0.13832 0.40920 0.15515 0.09981 0.18038 -0.01495
ไดรับงานสําคัญ 3.38 0.770 0.25722 0.03612 0.71133 0.16496 0.00044 -0.00936
การแกปญหา 3.40 0.811 0.19392 0.10637 0.62543 0.17019 0.07457 -0.08266
โอกาสคิดริเริ่ม 3.12 0.909 0.31699 0.12386 0.61648 0.12510 0.08136 0.06588
กระบวนการ 3.25 0.766 0.28408 0.18855 0.53559 0.26585 0.15689 -0.05841
กฎระเบียบ 3.38 0.744 0.32602 0.21970 0.52812 0.19914 0.18152 0.00284
ลักษณะงาน 3.26 0.778 0.33193 0.33465 0.43300 0.22520 0.28056 -0.02716
การไหลของงาน 3.09 0.791 0.08148 0.11702 0.30152 -0.01031 0.12273 0.05163
คําชมเชยจากหัวหนา 2.88 0.952 0.29491 0.20657 0.17331 0.63758 0.14907 0.01659
ยอมรับความคิดเห็น 2.94 0.926 0.28834 0.16849 0.15045 0.60906 0.05552 0.02311
ใหความสําคัญกับคน 2.95 0.979 0.38012 0.20794 0.22717 0.58792 0.14463 0.00033
เกียรติและศักดิ์ศรี 3.41 1.014 0.42283 0.24729 0.20910 0.50934 0.19040 -0.04325
ตองการเปลี่ยนตําแหนง 3.35 1.050 0.24564 0.36615 0.20471 0.17260 0.60130 0.02634
การสบัเปลี่ยนพ้ืนท่ี 2.51 1.020 0.24594 0.38186 0.23384 0.19517 0.59961 -0.02036
การหมุนเวยีนงาน 3.06 1.034 0.27087 0.42717 0.21035 0.21580 0.52562 -0.00327

13.618 2.710 1.760 1.332 1.134 1.045
41.266 8.213 5.332 4.035 3.437 3.166
41.266 49.479 54.811 58.846 62.283 65.449

เมตริกองคประกอบที่หมุนแกนแลว
( Rotated Factor Matrix )ตัวแปร ( Variables )

5% of Variance
Cumulative %

Eigenvalues

องคประกอบ ( Component )
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จากตารางที่ 4  พบวา ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจ โดยการสกัดตัวประกอบดวยวิธีเงา 
(image factoring) และถือวาอัตราความรวมกันของตัวแปรขึ้นอยูกับความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปร 
หมุนแกนปจจัยแบบมุมฉาก (orthogonal rotation) เลือกวิธีวิเคราะหแบบ varimax โดยหาคาคะแนนปจจัย 
(factor scores) ดวยวิธีบารทเลทน (Bartlett, BART) ไดองคประกอบที่สําคัญ 5 องคประกอบ 
เรียงลําดับตามคาความแปรปรวนจากมากไปหานอย และอธิบายการผันแปรของตัวแปรไดรอยละ 
52.692  ของตัวแปรทั้งหมด ดังนี้ 

องคประกอบที่ 1  บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ จํานวน 13 ตัวแปร เรียงลําดับ
ตามความสําคัญ ไดแก พอใจในงาน รองลงมาคือ ประโยชนจากงานที่ทํา ความถนัด ชวงเวลาการทํางาน  
ตําแหนงเหมาะสม  งานทาทาย  ปริมาณงาน  อิสระในการทํางาน  แรงจูงใจ  งานหลากหลาย 
ภูมิใจในอาชีพ  การเลื่อนขั้นมีระบบ  และเลื่อนขั้นตามผลงาน  องคประกอบนี้ เปนแหลงของ
ความแปรปรวนรวม 5.146  คิดเปนรอยละ 15.594 ของความแปรปรวนทั้งหมด 

เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลวเห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานความพงึพอใจในงานที่ทํา ” 

องคประกอบท่ี 2  บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ จํานวน 6 ตัวแปร เรียงลําดับ    
ตามความสําคัญ ไดแก  เล่ือนขั้นตามความสามารถ รองลงมาคือ การเลื่อนขั้นยุติธรรม โอกาสกาวหนา  
ปฏิบัติงานไดตามกําหนด  งานสําเร็จโดยไมมีปญา และภูมิใจในงาน องคประกอบนี้เปนแหลงของ
ความแปรปรวนรวม 4.459 คิดเปนรอยละ 13.511 ของความแปรปรวนทั้งหมด 

เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลวเห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานแรงจูงใจในการทํางาน ” 

องคประกอบท่ี 3  บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ จํานวน 7 ตัวแปร เรียงลําดับ
ตามความสําคัญ  ไดแก  การได รับงานสําคัญ  รองลงมาคือ  การแกปญหา  โอกาสคิดริ เ ริ่ม  
กระบวนการ  กฎระเบียบ  ลักษณะงาน และการไหลของงาน  องคประกอบนี้เปนแหลงของ      
ความแปรปรวนรวม 3.307 คิดเปนรอยละ 10.021 ของความแปรปรวนทั้งหมด 

เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลวเห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานลักษณะการทํางาน ” 

องคประกอบที่ 4  บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ  จํานวน 4 ตัวแปร เรียงลําดับ
ตามความสําคัญ ไดแก คําชมเชยจากหัวหนา รองลงมาคือ ยอมรับความคิดเห็น ใหความสําคัญกับคน 
และเกียรติและศักดิ์ศรี องคประกอบนี้เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 2.518 คิดเปนรอยละ 7.630 
ของความแปรปรวนทั้งหมด 
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เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา 
“ การใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล ” 

องคประกอบที่ 5   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ  จํานวน 3 ตัวแปรเรียงลําดับ      
ตามความสําคัญไดแก  ตองการเปลี่ยนตําแหนง  รองลงมาคือ  การสับเปลี่ยนพื้นที่  และ      
การหมุนเวียนงาน  องคประกอบนี้เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 1.730  คิดเปนรอยละ 5.243  
ของความแปรปรวนทั้งหมด 

เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลวเห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ การเปล่ียนแปลงงาน ” 

 
4.2.1.2   การวิเคราะหตัวแปรที่สําคัญของปจจัยค้ําจุน ท่ีมีผลตอความพงึพอใจในงาน 

ผลการวิเคราะหปจจัย (factor analysis) โดยคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางตัวแปรทั้ง 42 ตัวแปร ไดเมตริกสหสัมพันธขนาด 42 x 42 ปรากฏวาตัวแปรแตละตัว          
มีสหสัมพันธอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 กับตัวแปรอื่นๆ จึงใชเปนตัวแปรในการวิเคราะห
ปจจัยไดทั้งหมด สรุปผลการวิเคราะหน้ําหนักตัวประกอบของตัวแปรดานปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในงาน รายละเอียดปรากฏตามตารางที่ 5  ดังนี้ 
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ตารางที่ 5  สถิติพรรณนาและเมตริกองคประกอบของปจจัยคํ้าจนุที่หมุนแกนแลว 
 
 สวน

คาเฉลี่ย เบี่ยงเบน
(X) มาตรฐาน

(S.D.) 1 2 3 4 5 6 7
ความชวยเหลือ 3.08 1.007 0.82670 0.09271 0.18275 0.13486 0.06022 0.08776 0.12495
ความเปนกันเอง 3.38 1.026 0.80328 0.09557 0.16950 0.13330 0.05898 0.03488 0.09986
ภาวะผูนํา 3.22 1.023 0.79337 0.11817 0.18812 0.13711 0.07310 0.08117 0.17311
ความยุติธรรม 2.99 1.028 0.78186 0.12124 0.16787 0.14982 0.11216 0.06946 0.18848
คําปรึกษา 3.16 0.961 0.77813 0.05382 0.15400 0.08668 0.10734 0.23865 -0.00715
ความสขุ 3.30 1.071 0.76664 0.12552 0.21473 0.13994 0.06753 0.09274 0.12009
การสนับสนุน 3.18 0.970 0.76467 0.05709 0.22112 0.08363 0.13936 0.19327 -0.00928
แสดงความคิด 3.12 0.961 0.73466 0.11341 0.18804 0.10143 0.15998 0.19032 -0.04518
คําชมเชย 2.83 0.974 0.69825 0.10148 0.17113 0.16255 0.15336 0.13094 0.05543
ความรับผิดชอบ 3.15 0.907 0.09862 0.85469 0.09321 0.12261 0.10389 0.13584 0.02482
พอใจกับเงินเดือน 3.14 0.924 0.07573 0.85029 0.11091 0.13768 0.08807 0.09103 0.03581
ความรูความสามารถ 3.13 0.883 0.10630 0.80800 0.09486 0.13957 0.14269 0.12798 0.04863
เงินเดือนเทียบกับเอกชน 2.60 1.037 0.05236 0.71055 0.06931 0.07744 0.13308 0.10149 0.15507
โครงสรางเงินเดือน 2.76 0.904 0.12116 0.62449 0.07390 0.14656 0.15025 0.19140 0.15967
ยอมรับซึง่กันและกัน 3.47 0.886 0.22438 0.10144 0.80901 0.15711 0.04964 0.08228 0.03226
การประสานงาน 3.49 0.884 0.20516 0.10461 0.79335 0.11171 0.14914 0.08563 0.03522
ความสามัคคีรวมมือ 3.43 0.935 0.23516 0.06621 0.79080 0.15133 0.06345 0.13448 0.06510
ความผูกพันรวมมือ 3.43 0.915 0.19360 0.16097 0.78723 0.13178 0.17824 0.07713 0.05393
พึ่งพาชวยเหลือได 3.45 0.926 0.26960 0.08628 0.75569 0.13789 0.05894 0.12823 0.06098
รวมกิจกรรมหนวยงาน 3.56 0.902 0.21715 0.13520 0.60874 0.13027 0.13273 0.02684 0.08620
สถานท่ี 3.41 0.983 0.08691 0.12774 0.14812 0.71273 0.08888 0.05451 0.06258
วสัดุอุปกรณ 2.97 0.980 0.08942 0.17095 0.07539 0.68113 0.22739 0.09330 0.14096
สภาพแวดลอม 3.23 0.903 0.20701 0.16076 0.16974 0.62798 0.19638 0.13264 0.13526
อุณหภมูิ 3.10 1.026 0.13576 0.09852 0.10946 0.62204 0.08413 0.10895 0.00821
แสงสวาง 3.71 0.813 0.24148 0.08555 0.16099 0.51255 0.03071 0.06444 -0.01969
โอกาสอบรมและพัฒนา 2.92 0.934 0.24339 0.18206 0.14469 0.23539 0.58991 0.19235 0.15512
โอกาสการพัฒนาตนเอง 3.09 0.944 0.23094 0.27131 0.18995 0.17103 0.57576 0.17721 0.06154
เคร่ืองมืออุปกรณ 2.95 0.935 0.10438 0.25388 0.16698 0.46540 0.49920 0.07324 0.16457
เบิกจายเงินสวสัดิการ 3.35 0.972 0.14676 0.28743 0.26654 0.23529 0.41027 0.08787 0.02966
คาใชจายในการปฏิบัติงาน 2.59 1.016 0.18787 0.30830 0.08275 0.24922 0.38169 0.26198 0.24066
โครงสราง 2.60 1.027 0.12033 0.18760 0.05825 0.09966 0.12668 0.56065 0.06528
นโยบาย 3.10 0.921 0.27048 0.19005 0.15457 0.16943 0.14643 0.50461 0.16286
บทบาท 2.85 1.052 0.07874 0.10965 0.06003 0.02873 0.03486 0.49686 0.01716
บริหารงาน 3.15 0.859 0.41794 0.14828 0.14493 0.18183 0.13432 0.48005 0.17171
ความชัดเจน 3.15 0.930 0.35226 0.19212 0.13953 0.15492 0.14264 0.46534 0.07903
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 2.66 0.990 0.32680 0.31443 0.15984 0.21427 0.26834 0.20772 0.61060
ระบบการประเมินผล 2.74 0.950 0.28749 0.30718 0.17611 0.21830 0.29207 0.23747 0.58660
การพิจารณาเงินเดือน 2.60 1.042 0.28857 0.41484 0.10841 0.19447 0.18136 0.19933 0.50664

15.424 4.172 2.856 2.341 1.723 1.439 1.109
36.723 9.934 6.799 5.573 4.103 3.427 2.641
36.723 46.657 53.456 59.03 63.132 66.559 69.201

เมตรกิองคประกอบที่หมุนแกนแลว
( Rotated Factor Matrix )

องคประกอบ ( Component )

Eigenvalues
5% of Variance
Cumulative %

ตัวแปร ( Variables )
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จากตารางที่ 5  พบวา ผลการวิเคราะหปจจัยค้ําจุน  โดยการสกัดตัวประกอบดวย
วิธีเงา (image factoring) และถือวาอัตราความรวมกันของตัวแปรขึ้นอยูกับความสัมพันธเชิงเสน
ระหวางตัวแปร หมุนแกนปจจัยแบบมุมฉาก (orthogonal rotation) เลือกวิธีวิเคราะหแบบ varimax 
โดยหาคาคะแนนปจจัย (factor scores) ดวยวิธีบารทเลทน (Bartlett, BART) ไดองคประกอบที่สําคัญ    
7 องคประกอบ  เรียงลําดับตามคาความแปรปรวนจากมากไปหานอย และอธิบายการผันแปรของตัวแปร
ไดรอยละ 58.875 ของตัวแปรทั้งหมด 

องคประกอบท่ี 1   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 9 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญ ไดแก  ความชวยเหลือ  รองลงมาคือ  ความเปนกันเอง  ภาวะผูนํา  ความยุติธรรม  
คําปรึกษา  ความสุข  การสนับสนุน  แสดงความคิด และคําชมเชย  องคประกอบนี้เปนแหลงของ
ความแปรปรวนรวม 6.781 คิดเปนรอยละ 16.146 ของความแปรปรวนทั้งหมด 

เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานความสมัพันธกับหัวหนางาน ” 

องคประกอบท่ี 2   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 5 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญ ไดแก  ความรับผิดชอบ  รองลงมาคือ  พอใจกับเงินเดือน  ความรูความสามารถ  
เงินเดือนเทียบกับเอกชน และโครงสรางเงินเดือน  องคประกอบนี้เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 
4.539  คิดเปนรอยละ 10.807 ของความแปรปรวนทั้งหมด 

เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานผลตอบแทนการทํางาน ” 

องคประกอบท่ี 3   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 6 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญ ไดแก  ยอมรับซึ่งกันและกัน  รองลงมาคือ  การประสานงาน  ความสามัคคีรวมมือ  
ความผูกพันรวมมือ  พึ่งพาชวยเหลือได และรวมกิจกรรมหนวยงาน องคประกอบนี้เปนแหลงของ
ความแปรปรวนรวม 4.366 คิดเปนรอยละ 10.396 ของความแปรปรวนทั้งหมด 

เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน ” 

องคประกอบท่ี 4   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 5 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญไดแก  สถานที่  รองลงมาคือ  วัสดุอุปกรณ  สภาพแวดลอม  อุณหภูมิ และแสงสวาง  
องคประกอบนี้ เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 3.267 คิดเปนรอยละ  7.778 ของความ
แปรปรวนทั้งหมด 

เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานปจจัยสนับสนุนการทาํงาน ” 
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องคประกอบท่ี 5   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 5 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญไดแก  โอกาสอบรมและพัฒนา  รองลงมาคือ  โอกาสการพัฒนาตนเอง   เครื่องมืออุปกรณ  
เบิกจายเงินสวัสดิการ และคาใชจายในการปฏิบัติงาน  องคประกอบนี้เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 
2.261 คิดเปนรอยละ 5.384 ของความแปรปรวนทั้งหมด 

เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานคณุภาพชีวิตการทํางาน ” 

องคประกอบท่ี 6   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยค้ําจุน จํานวน 5 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญไดแก  โครงสราง  รองลงมาคือ  นโยบาย  บทบาท  บริหารงาน และความชัดเจน  
องคประกอบนี้เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 2.040 คิดเปนรอยละ 4.856 ของความแปรปรวน
ทั้งหมด 

เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานนโยบายและการบริหาร ” 

องคประกอบท่ี 7   บรรยายดวยตัวแปรดานปจจัยจูงใจ  จํานวน 3 ตัวแปร เรียงลําดับตาม
ความสําคัญไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ระบบการประเมินผล และ
การพิจารณาเงินเดือน องคประกอบนี้เปนแหลงของความแปรปรวนรวม 1.473 คิดเปนรอยละ 
3.507 ของความแปรปรวนทั้งหมด 

เมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปรแตละตัวแลว เห็นควรตั้งชื่อองคประกอบนี้วา  
“ องคประกอบดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน ” 
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4.2.2  ระดับความพึงพอใจในงาน             
ตารางที่ 6   ระดับความพึงพอใจในงาน จําแนกตามปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจนุ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ  แปลคา

ปจจยัจงูใจ ( Motivation Factors )

  1. ดานลักษณะงาน 50 6.35 284 36.04 356 45.18 76 9.64 22 2.790 0.588 3.34 ปานกลาง 3

  2. ดานความสําเร็จในงาน 63 7.99 315 39.98 328 41.62 66 8.38 16 2.030 0.636 3.44 มาก 2

  3. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 70 8.88 228 28.93 317 40.23 120 15.23 53 6.730 0.762 3.18 ปานกลาง 5

  4. ดานความกาวหนาในอาชีพ 39 4.95 137 17.39 285 36.17 207 26.27 120 15.220 0.774 2.70 ปานกลาง 11

คาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ 56 7.10 241 30.58 321 40.74 117 14.85 53 6.730 0.565 3.20 ปานกลาง

ปจจัยค้ําจุน ( Hygiene Factors )

  1. ดานนโยบายและการบริหาร 34 4.32 197 25 338 42.89 149 18.91 70 8.880 0.719 2.97 ปานกลาง 9

  2. ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 65 8.25 219 27.79 318 40.35 133 16.88 53 6.730 0.864 3.14 ปานกลาง 6

  3. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 90 11.42 309 39.21 292 37.05 76 9.65 21 2.670 0.790 3.47 มาก 1

  4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 70 8.88 269 34.14 305 38.71 102 12.94 42 5.330 0.755 3.28 ปานกลาง 4

  5. ดานความมั่นคงในงาน 32 4.06 137 17.39 361 45.81 166 21.06 92 11.680 0.835 2.81 ปานกลาง 10

  6. ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 45 5.71 184 23.35 339 43.02 153 19.42 67 8.500 0.734 2.98 ปานกลาง 8

  7. ดานเงินเดือน 44 5.58 191 24.24 333 42.26 154 19.54 66 8.380 0.735 2.99 ปานกลาง 7

คาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจตอปจจัยค้ําจุน 54 6.85 215 27.28 327 41.50 133 16.88 59 7.490 0.576 3.11 ปานกลาง

คาเฉล่ียความพึงพอใจในงานโดยรวม 110 6.9797 456 28.934 648 41.117 250 15.863 112 7.107 0.549 3.15 ปานกลาง

อันดับท่ีนอยท่ีสดุปจจยัทีมี่ผลตอความพึงพอใจในงาน
รวม

ระดับความพึงพอใจ
มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง นอย S.D.

จากตารางที่ 6  แสดงไหเห็นวาความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมของขาราชการ
กรมสงเสริมสหกรณผู ปฏิบัติงานหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณอยู ในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย เทากับ 3.15 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดาน
ความสําเร็จในงาน มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.47 และ 3.44 สวนปจจัยอ่ืนที่เหลือ
มีความพึงพอใจในระดับปานกลางทั้งสิ้น ไดแก  ดานลักษณะงาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน      
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน  ดานเงินเดือน  ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน  
ดานนโยบายและการบริหาร  ดานความมั่นคงในงาน และดานความกาวหนาในอาชีพ  คาเฉลี่ยเทากับ 
3.34   3.28   3.18   3.14   2.99   2.98   2.97   2.81  และ 2.70  ตามลําดับ     
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ตารางที่ 7   ลําดับความสําคัญของปจจัยทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ประเภท
 แปลคา

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ปจจัยคํ้าจุน 0.790 3.47 มาก 1

ดานความสําเร็จในงาน ปจจัยจูงใจ 0.636 3.44 มาก 2

ดานลักษณะงาน ปจจัยจูงใจ 0.588 3.34 ปานกลาง 3

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ปจจัยคํ้าจุน 0.755 3.28 ปานกลาง 4

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ปจจัยจูงใจ 0.762 3.18 ปานกลาง 5

ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ปจจัยคํ้าจุน 0.864 3.14 ปานกลาง 6

ดานเงินเดือน ปจจัยคํ้าจุน 0.735 2.99 ปานกลาง 7

ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ปจจัยคํ้าจุน 0.734 2.98 ปานกลาง 8

ดานนโยบายและการบริหาร ปจจัยคํ้าจุน 0.719 2.97 ปานกลาง 9

ดานความมั่นคงในงาน ปจจัยคํ้าจุน 0.835 2.81 ปานกลาง 10

ดานความกาวหนาในอาชีพ ปจจัยจูงใจ 0.774 2.70 ปานกลาง 11

ปจจัยจูงใจ 0.565 3.20

ปจจัยคํ้าจุน 0.576 3.11

0.549 3.15

อันดับท่ี

คาเฉล่ียความพึงพอใจในงานโดยรวม

คาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจ
ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปจจยัทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน S.D. รวม

จากตารางที่ 7  เรียงลําดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจ พบวา
ปจจัยคํ้าจุน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีระดับความพึงพอใจสูงสุด  รองมา คือ ปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จในงาน ทั้งสองปจจัยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก นอกนั้นมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยู
ในระดับปานกลาง ไดแก ดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานเงินเดือน ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน        
ดานนโยบายและการบริหาร ดานความมั่นคงในงาน และดานความกาวหนาในอาชีพ ตามลําดับ 
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4.2.3  ความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบคุคลกับความพึงพอใจในงาน           
4.2.3.1 การเปรียบเทียบความพงึพอใจที่มีผลจากตัวแปรตางๆ  กรณีกลุมเปรียบเทียบ

มีสองกลุม   

วิธีการ :  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีผลจากตัวแปรตางๆ จําแนกตามเพศ  
โดยใช t-test   ภายใตสมมติฐานทางสถิติ  

H0 : µ หญิง = µ ชาย   เพศหญงิและเพศชายมคีวามพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกนั 
H1 : µ หญิง ≠ µ ชาย  เพศหญิงและเพศชายมีความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางกัน 

ตารางที่ 8  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 SD  SD
ดานนโยบายและการบริหาร 3.18 0.62 2.88 0.74 5.854 0.000

ดานความสมัพนัธกบัหัวหนางาน 3.17 0.88 3.13 0.86 0.591 0.555

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.35 0.77 3.26 0.75 1.547 0.122

ดานลักษณะงาน 3.46 0.53 3.28 0.60 3.795 0.000

ดานเงินเดือน 3.03 0.68 2.97 0.76 1.063 0.289

ดานความกาวหนาในอาชพี 2.77 0.69 2.68 0.80 1.633 0.103

ดานความสาํเร็จในงาน 3.53 0.52 3.40 0.68 3.008 0.003

ดานความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน 3.50 0.74 3.46 0.81 0.571 0.568

ดานการไดรับการยอมรับ 3.23 0.69 3.16 0.79 1.292 0.197

ดานคุณภาพชวีติการทํางาน 3.01 0.71 2.97 0.75 0.697 0.486

ดานความมั่นคงในงาน 2.83 0.79 2.80 0.85 0.441 0.659

รวม 3.22 0.49 3.12 0.57 2.546 0.011

P-valueความพึงพอใจในงาน
ชายหญิง

t

 

จากตารางที่ 8  ความนาจะเปน (P) = 0.011 , α (ระดับนัยสําคัญ) = .05  ดังนั้นคา P 

นอยกวาคา α (เทากับ Sig.) จึงปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 สรุปไดวา เพศหญิงและเพศชายมีความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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4.2.3.2 การเปรียบเทียบความพึงพอใจที่มีผลจากตัวแปรดานตาง  ๆ กรณีกลุมเปรียบเทียบ 
มีมากกวาสองกลุม    
  วิธีการ :  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจที่มีผลจากตัวแปรตางๆ จําแนกตามปจจยั
สวนบุคคล 6 ดาน ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับตําแหนง และรายได  
ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ภายใตสมมติฐานทางสถิติ (H0) 
องคประกอบของปจจัยสวนบุคคลทั้ง 6 ดาน มีความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน   

             ตารางที่ 9   เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน จําแนกตามปจจัยสวนบคุคล     
ดานอายุ   สถานภาพการสมรส   ระดับการศึกษา   อายุงาน   ระดับตําแหนง  และรายได   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจยัสวนบุคคล แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Squares F P

ระหวางกลุม 0.568 3 0.189 0.628ns 0.597

ภายในกลุม 236.300 784 0.301

รวม 236.868 787

ระหวางกลุม 1.328 3 0.443 1.474ns 0.220

ภายในกลุม 235.540 784 0.300

รวม 236.868 787

ระหวางกลุม 2.434 2 1.217 4.075 0.017

ภายในกลุม 234.434 785 0.299

รวม 236.868 787

ระหวางกลุม 1.716 5 0.343 1.141ns 0.337

ภายในกลุม 235.152 782 0.301

รวม 236.868 787

ระหวางกลุม 1.496 5 0.299 0.994ns 0.420

ภายในกลุม 235.372 782 0.301

รวม 236.868 787

ระหวางกลุม 1.500 4 0.375 1.247ns 0.289

ภายในกลุม 235.368 783 0.301

รวม 236.868 787

1. ดานอายุ

6. ดานรายได

4. ดานอายุงาน

5. ดานระดับตําแหนง

2. ดานสถานภาพการสมรส

3. ดานระดับการศึกษา

ns = not significant คา P มากกวา α(.05) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  จึงยอมรับ H0  กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจไมแตกตางกัน 
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จากตารางที่ 9  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน จาํแนกตามปจจัย
สวนบุคคลทั้ง 6 ดาน ดังตอไปนี้ 

  1. ดานอาย ุ
คา P (ความนาจะเปน) = 0.597 , α = .05   ดังนั้น คา P มากกวา คา α จึงยอมรับ H0   

สรุปไดวากลุมอายุตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

แตจากการวิเคราะหคาเฉลี่ย พบวาผูปฏิบัติงานวัยหนุมสาวที่อยูในกลุมอายุ 20-30 ป และกลุม
อายุ 31-40 ป มีความพึงพอใจในงานมากกวาผูสูงอายุที่อยูในกลุมอายุ 31-40 ป  โดยมีคาเฉลี่ยความ
พึงพอใจเทากับ 3.17  3.15  และ 3.12 ตามลําดับ  สวนกลุมอายุ 50 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจสูงสุด 
คาเฉลี่ย เทากับ 3.19   รายละเอียดเพิ่มเติมดูไดจาก ภาคผนวก ค. 

2. ดานสถานภาพการสมรส 
คา P (ความนาจะเปน) = 0.220 , α = .05  ดังนั้น คา P มากกวา คา α จึงยอมรับ H0   

สรุปไดวากลุมสถานภาพสมรสตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ    
ทางสถิติที่ระดับ .05  แตจากการวิเคราะหคาเฉลี่ย  พบวาผูปฏิบัติงานในกลุมสถานภาพโสด มีความ
พึงพอใจในงานมากกวากลุมสถานภาพสมรส โดยมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจ เทากับ 3.22 และ 3.13   

รายละเอียดเพิ่มเติมดูไดจาก ภาคผนวก ค.  

3. ดานระดับการศึกษา 
คา P (ความนาจะเปน) = 0.017 , α = .05  ดังนั้น คา P นอยกวา คา α (เทากับ Sig.)   

จึง ปฎิเสธ H0  ยอมรับ H1  สรุปไดวากลุมระดับการศึกษาตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05       

4. ดานอายุงาน 
คา P (ความนาจะเปน) = 0.337 , α = .05  ดังนั้น คา P มากกวา คา α จึงยอมรับ H0   

สรุปไดวากลุมอายุงานตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ        
ที่ระดับ .05  แตจากการวิเคราะหคาเฉลี่ย พบวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุงานนอยมีความพึงพอใจในงาน
มากกวากลุมอายุงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจของกลุมอายุงานนอยกวา 1 ป  กลุมอายุงาน 
1-3  ป  กลุมอายุงาน 4-6  ป  กลุมอายุงาน 7-9  ป  กลุมอายุงาน 10-20  ป  และ  กลุมอายุงาน 
มากกวา 20  ป คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เทากับ 3.55   3.20   3.44   3.19   3.14  และ 3.14 ตามลําดับ   
รายละเอียดเพิ่มเติมดูไดจาก ภาคผนวก ค. 

5. ดานระดับตาํแหนง 
คา P (ความนาจะเปน) = 0.420 , α = .05  ดังนั้น คา P มากกวา คา α จึงยอมรับ H0    



 
 

 
 

79

สรุปไดวากลุมอายุตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

แตจากการวิเคราะหคาเฉลี่ย พบวาผูปฏิบัติงานในกลุมระดับ 3 และ 4   มีความพึงพอใจมากที่สุด 

คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เทากับ 3.35 และ 3.21 รองมาไดแก กลุมระดับ 5 และ 6 คาเฉลี่ยเทากับ 3.16 

และ 3.17 สวนกลุมที่มีความพึงพอใจต่ําสุดไดแก กลุมระดับ 2 และ 7 คาเฉลี่ยเทากับ 3.1 และ 3.11 

ตามลําดับ  รายละเอียดเพิ่มเติมดูไดจาก ภาคผนวก ค. 

6. ดานรายได 
คา P (ความนาจะเปน) = 0.289 , α = .05  ดังนั้น คา P มากกวา คา α จึงยอมรับ H0   

สรุปไดวากลุมอายุตางๆ มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

แตจากการวิเคราะหคาเฉลี่ย พบวาผูปฏิบัติงานในกลุมรายไดต่ํากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในงาน
สูงสุด คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เทากับ 3.30 รองมาไดแก กลุมรายได 15,001-20,000  บาท คาเฉลี่ยเทากบั 
3.18 และกลุมรายไดสูงกวา 30,000 บาท กลุมรายได 20,001-30,000 บาท กลุมรายได 10,000-15,000  บาท 
คาเฉลี่ยเทากับ 3.17   3.12  และ 3.10  ตามลําดับ  รายละเอียดเพิ่มเติมดูไดจาก ภาคผนวก ค.       

สรุปผลการหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
โดยเปรียบเทียบคาเฉลี่ยคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลที่มีทั้งสิ้น 7 ดาน
พบวา  กลุมตัวอยางที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน และมีความพึงพอใจในงานแตกตางกันมี 2 ดาน 
คือ ดานเพศ และดานระดับการศึกษา สวนปจจัยสวนบุคคลดานอื่นๆไดแก ดานอายุ ดานสถานภาพ
การสมรส ดานอายุงาน ดานระดับตําแหนง และดานรายได  ไมมีความแตกตางกัน 

4.2.4  ความสมัพันธขององคประกอบปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในงาน      

                  การหาความสัมพันธของตัวแปรพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ซ่ึงมีคา
อยูระหวาง -1.00 ถึง 1.00   ถา r มีคามากกวา 0 แสดงวามีความสัมพันธทางบวก  หากคา r นอยกวา 0 
แสดงวามีความสัมพันธทางลบ  ระดับความสัมพันธของตัวแปรมีเกณฑดังนี้ 

สัมพันธกันสูง  r ≥ 0.80  หรือ r ≤ -0.80 
สัมพันธกันปานกลาง 0.50 < r < 0.80 หรือ  -0.80 < r < -0.50 
สัมพันธกันต่ํา  -0.50 ≤ r ≤ 0.50 
ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ์. (2548). การใชSPSS เพื่อการวิเคราะหขอมูล [ออนไลน]. ไดจาก

http://www.watpon.com/spss/spss6.pdf 
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4.2.4.1  ความสัมพันธขององคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงาน 
ตารางที่ 10   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนปจจยัจูงใจกับความพึงพอใจ 

ในงานโดยรวม 
 

r P

1. ดานลักษณะงาน .856* .000

2. ดานความกาวหนาในอาชีพ .770* .000

3. ดานความสําเร็จในงาน .730* .000

4. ดานการไดรับการยอมรับ .837* .000

ปจจัยจูงใจรวม 0.949* .000

ความพึงพอใจในงาน
ปจจัยจูงใจ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 10  ผลการทดสอบโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวาตัวแปร
ที่เปนปจจัยจูงใจโดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .949 แสดงวามีความสัมพันธ
กันสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน เมื ่อพิจารณารายดาน พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานสูง ไดแก  ดานลักษณะงาน  ดานการไดรับการยอมรับ มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .865 และ.837 ตามลําดับ  สวนดานความกาวหนาในอาชีพ  ดานความสําเร็จในงาน              
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานปานกลาง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .770 และ.730 
ตามลําดับ  โดยตัวแปรที่เปนปจจัยจูงใจทุกตัวมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในทิศทาง
เดียวกัน แสดงใหเห็นวาปจจัยจูงใจมีผลตอความพึงพอใจในงานถาผูปฏิบัติงานไดรับปจจัยจูงใจ
มากขึ้นจะมีผลตอความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้นดวย 
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4.2.4.2  ความสัมพันธขององคประกอบที่เปนปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในงาน 
ตารางที่ 11  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรทีเ่ปนปจจยัคํ้าจนุกับความพึงพอใจ 

ในงานโดยรวม 
 

r P

1. ดานนโยบายและการบริหาร 0.697* .000

2. ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 0.716* .000

3. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 0.626* .000

4. ดานเงินเดือน 0.717* .000

5. ดานความสัมพันธกับเพื่นรวมงาน 0.673* .000

6. ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 0.804* .000

7. ดานความมั่นคงในงาน 0.805* .000

ปจจัยค้ําจุนรวม 0.970* .000

ปจจัยค้ําจุน
ความพึงพอใจในงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 11  ผลการทดสอบดวยการใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวาตัวแปร
ที่เปนปจจัยค้ําจุน โดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .970 แสดงวามีความสัมพันธ
กันสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  เมื่อพิจารณารายดาน พบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงานสูง ไดแก  ดานความมั่นคงในงาน  ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน  มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .805 และ.804 ตามลําดับ  สวนดานเงินเดือน  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน   
ดานนโยบายและการบริหาร  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานปานกลาง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
.717   .716   .697   .673  และ.626  ตามลําดับ  โดยตัวแปรที่เปนปจจัยจูงใจทุกตัวมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานในทิศทางเดียวกัน  แสดงใหเห็นวาปจจัยจูงใจมีผลตอความพงึพอใจในงาน          
ถาผูปฏิบัติงานไดรับปจจัยจูงใจมากขึ้นจะมีผลตอความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้นดวย 
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4.3   ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของกลุมเปาหมาย 
 

ตารางที่ 12   จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามปลายเปด 

 
ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน ( คน ) รอยละ

จํานวนผูตอบแบสอบถามปลายเปด 172 21.83

จํานวนผูไมตอบแบสอบถามปลายเปด 616 78.17

รวม 788 100.00

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา :  จากการสํารวจป พ.ศ. 2550 และจากการคํานวณ 

จากตารางที่ 12  ผลการวิเคราะหขอมูลผูตอบแบบสอบถามปลายเปด จากจํานวนกลุมตัวอยาง
ทั้งสิ้น 788 คน  มีผูตอบแบบสอบถามปลายเปด ที่ระบุปญหา สาเหตุ  รวมทั้ง ขอเสนอแนะ คิดเปน
รอยละ 21.83  และมีผูไมตอบแบบสอบถามปลายเปด คิดเปนรอยละ 78.17 

การสํารวจความคิดเห็นกลุมเปาหมาย   ผูวิจัยไดขอมูลจากความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามปลายเปดและการสัมภาษณสวนหนึ่ง รวมทั้งขอมูลจากการประชุม “โครงการ
ประชุมสัมมนาเพื่อพัฒนาศักยภาพขาราชการที่ปฏิบัติงานในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ”     
ที่กรมสงเสริมสหกรณไดจัดประชุมระดมสมองรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติหนาที่หนวย
สงเสริมและพัฒนาสหกรณในแตละภูมิภาคทั่วประเทศ  โดยมีการจัดประชุม 4 ครั้ง ไดแก 
ภาคเหนือ วันที่ 5-7 ก.ย.50 โรงแรม อัมรินทร ลากูน จ.พิษณุโลก (ผูเขารวมประชุม 313 คน) ภาคใต 
วันที่ 10-12 ก.ย. 50 โรงแรมภูเก็ตเมอรริน จ.ภูเก็ต (ผูเขารวมประชุม 272 คน)  ภาคกลาง วันที่ 12-14 
ก.ย. 50 โรงแรม เอสดี อเวนิว กรุงเทพฯ (ผูเขารวมประชุม 422 คน)  ภาคอีสาน วันที่ 24-26 ก.ย. 50  
โรงแรมเจร ิญธานี จ .ขอนแกน  ( ผู เข าร วมประชุม409 คน)   ผู ว ิจ ัยได เด ินทางไปเข าร วม
สังเกตการณในการประชุมฯ 2 ครั้ง คือ ที่โรงแรม เอสดี อเวนิว กรุงเทพฯ และโรงแรมเจริญธานี   
จ.ขอนแกน  และไดทําการสัมภาษณกลุมเปาหมายเปนรายบุคคล จํานวน 300 คน โดยในการ
ประชุมฯทุกครั ้ง  มีการระดมสมองและสรุปขอคิดเห็นของเจาหนาที ่หนวยสงเสริมและ
พัฒนาสหกรณ ซึ่งกรมสงเสริมสหกรณมอบใหหนวยงานทําหนาที่บริหารโครงการประชุมฯ  
ทั้ง 4 ภาค ไดแก ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณที่ 20 จ.สุราษฎรธานี  ศูนยถายทอด
เทคโนโลย ีการสหกรณที ่ 1  จ .ปทุมธาน ี   ศูนย ถ ายทอดเทคโนโลย ีการสหกรณที ่ 11                
จ.พิษณุโลก  ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณที่ 7 จ.ขอนแกน เปนผูสรุปความคิดเห็น
และขอเสนอแนะจากการประชุมฯ ผูวิจัยไดนําขอมูลดังกลาว รวมทั้งขอมูลจากแบบสอบถาม
และการสัมภาษณ มาสรุปไดดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางที่ 13   ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของขาราชการหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หวัขอ ความคิดเหน็/ขอเสนอแนะ

1. ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายเปรียบเหมือนพนักงานไปรษณยี เม่ือมีหนังสอืสัง่การจากกรมฯหรือจังหวดั ตองทําหนาที่สงสาร
2. ตองการมีสวนรวมในการจัดทําแผนงาน โครงการ งบประมาณ ประเมินผลและตัวชีว้ดั
3. ภาระงานบางอยางเชนการชาํระบัญชแีละการตรวจการสหกรณ ควรมอบหมายกลุมงานเปนผูปฎิบัติ 
4. ตองการอํานาจในการบริหารจัดการงบประมาณและวสัดุอุปกรณ ยานพาหนะ
5. การสัง่และมอบหมายงาน ควรมาจากผูบังคับบัญชาเพยีงคนเดียว คอืสหกรณจังหวดั
6. การมอบหมายงานควรแบงเปนพืน้ที่ความรับผิดชอบและบทบาทหนาที่ไมชดัเจน
7. การถายทอดและสือ่สารนโยบาย เปาหมายและตัวชีว้ดัการทํางานไมชดัเจน 
8. ผูปฏิบัติงานไมเขาใจรายละเอียด ขั้นตอนการปฏิบัติงาน
9. ไมไดรับการนิเทศงานจากกลุมงาน  ทําใหการปฏิบัติไมเปนไปในทางเดียวกนั
10. หัวหนาหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณไมมีอํานาจในการบังคับบัญชาเจาหนาที่ในหนวยฯของตนอยางแทจริง  

บทบาท หนาที ่และความรับผิดชอบ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หวัขอ ความคิดเหน็

  1. รอยละ 80  เห็นวาควรปรับปรุงโครงสรางองคกร ใหหนวย MU มีฐานะเปนสาํนักสงเสริมสหกรณพืน้ที่
  2. รอยละ 20  เห็นวาใหใชโครงสรางองคกรเดิม แตปรับปรุงระบบการบริหารจัดการดังนี้.-

- จัดสรรงบประมาณประจําปเปนตัวเงินที่แนนอน ใหหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณเปนผูบริหารจัดการดวยตนเอง
- ให MU สามารถบริหารงานไดโดยอิสระเพือ่ใหเกดิความคลองตัว
- จัดหาวสัดุอุปกรณและยานพาหนะใหเพยีงพอและเหมาะสมกบัการปฏิบัติงาน

  3. โครงสรางหนวยงานควรเปนมาตรฐานเดียวกนั ไมใชเปลี่ยนโครงสรางไดตามที่หัวหนาสาํนักงานตองการ
  4. โครงสรางองคกรขาดความชดัเจนไมไดระบุตําแหนงหัวหนาหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณไวในโครงสราง
  5. โครงสรางไมเหมาะสม  การประสานงานในองคกรขาดประสทิธภิาพ  ระบบงานไมชดัเจน 
  6.  ขาดความชดัเจนในความเจริญกาวหนาในสายงาน เชน การเลื่อนระดับ
  7.  โครงสรางไมสอดคลองกบัการทํางาน (มีผูบังคับบัญชาหลายคน)
  8. ผลกระทบจากการปรับโครงสราง  ทําใหขาดโอกาสกาวหนา  ขาดขวญั  กาํลังใจตกต่ํา ประสทิธภิาพการทํางานลดลง
  9. โครงสรางองคกรไมระบุตําแหนงหัวหนาหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณ แตในทางปฏิบัติตองรับผิดชอบเปนหัวหนาทีม
10. การปรับโครงสรางองคกรตามความรูสกึของผูบริหารทําใหเกดิปญหาการปฏิบัติงาน 

ขอเสนอแนะ

1. ควรปรับปรุงโครงสรางองคกร  หัวหนาหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณ ควรมีฐานะเทียบเทาหัวหนากลุมงานตางๆ
เพือ่โอกาสความกาวหนา

2. แบงเขตพืน้ที่การปฏิบัติงานที่ชดัเจนแนนอน แตงตั้งผูอํานวยการแตละเขตใหมีตําแหนงระดับ 8 และมีสาํนักงานเปนจุดพกัในพืน้
3. กระจายอํานาจการบริหารใหหัวหนาหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณ โดยเฉพาะการบริหารงบประมาณดวยตนเอง

โครงสราง
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ตารางที่ 13  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะขาราชการหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ  (ตอ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หัวขออภิปราย ปญหาอุปสรรค

  1. ใชเวลามากในการเดินทางไปปฏิบัติงาน  งบประมาณไมเพยีงพอ  พาพนะและพนักงานขับรถยนตประสทิธภิาพต่ํา
  2. โครงสรางองคกรไมชดัเจน ทําใหเกดิการถกเถียงหาผูรับผิดชอบระหวางกลุมงานและหนวยงานฯ
  3. การถายทอดนโยบาย แผนงาน/โครงการ ขอมูล ขาวสารไมชดัเจน ทําใหเกดิปญหาทางปฏิบัติ
  4. ตัวชีว้ดัผลการปฏิบัติงานบางตัวเปนสิง่ที่อยูนอกเหนือการควบคุม/ไมสอดคลองกบัขอเท็จจริงในทางปฏิบัติ
  5. มีการโยกยายสบัเปล่ียนพืน้ที่บอย ทําใหผูปฏิบัติงานทํางานไมตอเนื่อง
  6. การประสานงานและการสือ่สารขอมูลในหนวยงานขาดประสทิธภิาพ
  7. สิง่อํานวยความสะดวกและวสัดุอุปกรณการทํางานมีจํากดั
  8. การพจิารณาความดีความชอบและผลตอบแทนการทํางานไมเปนธรรม
  9. ผูปฎิบัติงานขาดโอกาสความกาวหนา ขวญักาํลังใจต่ํา
10. รถยนตราชการไมเพยีงพอ สภาพเกาใชงานมานาน ผูปฏิบัติงานรูสกึไมปลอดภยั
11. การปฏิบัติงานที่ตองเดินทางตลอดเวลามีความเสีย่งสงู ไมมีสวสัดิการหรือหลักประกนัการทํางาน
12. ผูปฏิบัติงานหนวยสงเสริมสหกรณทุกคนขึ้นตรงกบัสหกรณจังหวดั บางครั้งถูกมอบหมายใหทํางานอื่น อัตรากาํลังลดลง
13. การจัดคนเขาทํางานในหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณ ไมเปนไปตามหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี
14. ภารงานที่ไดรับมอบหมายมากเกนิไป งานบางอยางไมใชภาระกจิของกรมฯ แตตองปฏิบัติตามคําสัง่
15. ระบบการบริหารบุคคลขององคกรไมมีประสทิธภิาพ
16. การทํางานในองคกรขาดการประสานและบูรณาการ 
17. ขาดความรูดานกฎหมายที่เกีย่วของ  
18. ผูบริหารไมมีภาวะผูนํา
19. สหกรณเปาหมายการใหบริการไมใหความเชือ่ถือ  เนื่องจากประสทิธภิาพการทํางานลดลง
20. ฝายการเมืองแทรกแซงการปฏิบัติงาน

ขอเสนอแนะ

  1. ควรมีการจัดทําแผนปฏิบัติงานขององคกรแสดงรายละเอียดกจิกรรม/ขั้นตอน และกระจายงานลงสูผูปฏิบัติใหชดัเจน
  2. ควรจัดสรรงบประมาณประจําปเปนตัวเงินที่แนนอน ใหหนวยสงเสริมและพฒันาสหกรณเปนผูบริหารจัดการดวยตนเอง
  3. จัดสรรวสัดุอุปกรณที่จําเปนตอการปฏิบัติงานและงบประมาณคาใชจายใหเพยีงพอ
  4. ควรพฒันาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ถายทอดขอมูล ขาวสาร และความรูใหกบัผูปฏิบัติงานทุกคน
  5. จัดทําคูมือการปฏิบัติงานแสดงกรอบทิศทางและรายละเอียดการทํางานที่ชดัเจน
  6.  ควรชีแ้จงรายละเอียดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เปาหมายและตัวชีว้ดัใหชดัเจนกอนปฏิบัติงาน
  7. มีการประชมุชีแ้จง ฝกอบรม ใหความรูและขอมูลขาวสารอยูเสมอ
  8.  ควรกาํหนดพืน้ที่ปฏิบัติงานที่แนนอนแบงตามเขตพืน้ที่
  9. แกปญหายานพาหนะ โดยจางเหมาหรือเชาเอกชน
10. พจิารณาปรับปรุงโครงสรางใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดรับผลตอบแทนและความกาวหนาอยางเปนธรรมหรือเทาเทียมกนั
11. ควรมีการจัดสวสัดิการประกนัชวีติ
12. พฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกดิความกาวหนาตามสายงานใหชดัเจน
13. ผูบริหารตองรวมแกไขปญหา ไมใชสัง่การอยางเดียว
14. จัดใหมีหองสมุดประจําสาํนักงานสาํหรับเปนแหลงคนควาและศึกษา

- เอกสารเผยแพร
- ผลงานทางวชิาการ
- ตํารา คูมือ ขอมูลสาํคัญที่เกีย่วของกบัการปฎิบัติงาน ฯลฯ

ปญหาอุปสรรค
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ตารางที่ 13   ความคิดเห็นและขอเสนอแนะขาราชการหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ  (ตอ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หัวขออภิปราย หลักสูตรท่ีตองการใหจัดฝกอบรม

  1. กฎหมายที่เกีย่วของกบัการปฏิบัติงาน
  2. การใชงานคอมพวิเตอร และโปรแกรมสาํเร็จรูป
  3. การบริหารจัดการเชงิกลยุทธ
  4. ภาวะผูนํา
  5. สารสนเทศเพือ่การบริหาร
  6.  การวเิคราะหงบการเงิน
  7. การบริหารจัดการการเงิน  การตลาด  และธรุกจิสหกรณ  
  8.  การควบคุมภายในสหกรณ กลุมเกษตรกร
  9.  การบริหารความเสีย่งในการลงทุน
10.  การประชาสมัพนัธงานสหกรณ กลุมเกษตรกร
11.  แนวทางสงเสริมสหกรณตามปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง
12.  การสงเสริมสหกรณแบบมีสวนรวม
13. การชาํระบัญช ี การตรวจสอบบัญช ีการตรวจการสหกรณ
14. เทคนิคการเปนวทิยากร  
15. เทคนิคการแนะนําสงเสริมสหกรณ
16. ปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง
17. จริยธรรม  คุณธรรม  และการปลูกจิตสาํนึกการเปนขาราชการที่ดี  
18. การทําวจิัย
19. การศึกษาดูงานภาคเอกชน / การศึกษาดูงานตางประเทศ

ความตองการฝกอบรม



 
 
 
 
 
 

 
บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ระดับความพึงพอใจ
ในงาน  ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน  ความสัมพันธของ
องคประกอบปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนกับความพึงพอใจในงาน ของขาราชการผูปฏิบัติงานประจํา
หนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ โดยผูวิจัยไดจัดทําแบบสอบถามความพึงพอใจ
ในงาน ตามแนวแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินิโซตา (MSQ) มีขอคําถาม 75 ขอ 
ครอบคลุมตัวแปรหรือปจจัยของความพึงพอใจในงาน 11 ตัวแปร จําแนกเปนตัวแปรดานปจจัยภายนอก 
(extrinsic factors) หรือ ปจจัยสุขวิทยา (hygiene factors) หรือปจจัยค้ําจุน 7 ตัวแปร คือ นโยบาย
และการบริหาร  ความสัมพันธกับหัวหนางาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  สภาพแวดลอม
ในการทํางาน  ความมั่นคงในงาน  เงินเดือน  และคุณภาพชีวิตในการทํางาน และตัวแปรดานปจจัยภายใน 
(intrinsic factors) หรือปจจัยที่เปนสิ่งจูงใจ (motivator factors) 4 ตัวแปร คือ  ลักษณะงาน  ความสาํเรจ็ในงาน  
การไดรับการยอมรับนับถือ และความกาวหนาในอาชีพ  ประชากรกลุมเปาหมาย คือ ขาราชการ
ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ ที่ปฏิบัติหนาที่อยูตามสํานักงาน
สหกรณจังหวัดและสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 ทุกจังหวัดทั่วประเทศ จํานวน 788 คน 
การสุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน (probability sampling) โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น 
(stratified random sampling) จากตัวอยางขาราชการในระดับชั้นตางๆ (ระดับ 3-7) วิเคราะหขอมูล
ที่เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปโดยใชคาสถิติ  หาคารอยละ  
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหปจจัย (factor analysis)  การทดสอบสมมติฐานโดยใช
คาสถิติ t-test  f-test และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  ผลของการวิจัยสรุปไดดังตอไปนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ 
สามารถสรุปผลการวิจัยสอดคลองกับวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 
 5.1.1 ผลการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน จําแนกเปนปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน
ตามแนวความคิด ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg , 1985) พบวาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ
ผูปฏิบัติงานในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ มีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
โดยปจจัยจูงใจมีผลตอความพึงพอใจในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจเปนรายดานพบวา
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ปจจัยดานความสําเร็จในงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก และปจจัยดานลักษณะงาน  ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในอาชีพ  มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นถึง
ทัศนคติของขาราชการที่มีตอการทํางาน มีความตองการโอกาสในการใชความคิดริเริ่มสรางสรรค 
ไดรับมอบหมายงานที่มีความสําคัญ ไดใชความสามารถแกไขปญหาดวยตนเอง เพื่อใหงานสําเร็จ
ลุลวงตามเวลาที่กําหนด  เกิดความภาคภูมิใจ สวนปจจัยค้ําจุนมีผลกระทบตอความพึงพอใจอยูใน
ระดับปานกลางเชนกัน  เมื่อพิจารณาปจจัยค้ําจุนเปนรายดานพบวาปจจัยดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  และปจจัยดานนโยบายและการบริหาร ดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน ดานเงินเดือน 
ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นถึงทัศนคติของ
ผูปฏิบัติงานที่ใหความสําคัญตอความสามัคคี รวมมือ รวมใจ ทํางานเปนทีม ความผูกพันรวมมือ
และสนับสนุน ยอมรับในความรูความสามารถซึ่งกันและกัน ชวยเหลือและพึ่งพากันได มีการ
ประสานงานที่มีประสิทธิภาพ และเขารวมกิจกรรมหรืองานสังสรรคดวยกันอยางสม่ําเสมอ 

 5.1.2 ผลการศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน พบวาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ
ผูปฏิบัติงานในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณมีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน จําแนกตามปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน สามารถสรุปผลไดดังนี้ 

5.1.2.1  ปจจัยจูงใจ 
 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจที่มีทั้งส้ิน 4 ดาน มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลางเทากับ 3.20  ผูปฏิบัติงานใหความสําคัญอยูในระดับมาก 1 ดาน คือ ดานความสําเร็จ
ในงาน คาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 3.44  และใหความสําคัญในระดับปานกลาง 3 ดาน คือ 
ดานลักษณะงาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความกาวหนาในอาชีพ คาเฉลี่ยความ    
พึงพอใจเทากับ 3.34   3.18  และ 2.70 ตามลําดับ  

5.1.2.2  ปจจัยค้ําจุน 
 ผลการวิเคราะหปจจัยคํ้าจุนที่มีทั้งสิ้น 7 ดาน มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  เทากับ  3.11 ผูปฏิบัติงานใหความสําคัญอยูในระดับมาก  1 ดาน  คือ  
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 3.47 และใหความสําคัญใน
ระดับปานกลาง 6 ดาน คือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน  
ดานเงินเดือน  ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ดานนโยบายและการบริหาร และดานความมั่นคงในงาน 
คาเฉลี่ยความพึงพอใจเทากับ 3.28   3.14   2.99   2.98   2.97 และ 2.81 ตามลําดับ  แสดงรายละเอียด
โดยเรียงจากคามากไปหานอยไดดังตอไปนี้ 
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 5.1.3 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
ของเจาหนาที ่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ  กรมสงเสริมสหกรณ  จําแนกตาม
ลักษณะสวนบุคคลดานตางๆ สรุปไดดังนี้ 

(1) จําแนกตามเพศ  พบวาผูปฏิบัติงานเพศชายและเพศหญิงมีความพึงพอใจในงานโดยรวม
แตกตางกัน เพศหญิงมีความพึงพอใจมากกวาเพศชาย ในปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนเกือบทุกดาน 
ยกเวน ดานความเปนกนัเอง  ดานการสับเปลี่ยนพืน้ที ่ ดานตองการเปลีย่นตําแหนง ดาน ยอมรับซึ่งกนั
และกัน  ดานพาหนะ  ดานตําแหนงงานมคีวามมั่นคง  เพศชายมีความพึงพอใจมากกวาเพศหญิง 

(2) จําแนกตามอายุ  พบวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมไมตางกัน 
คาเฉลี่ยความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  สรุปผลของการศึกษาพบวาขาราชการหนวยสงเสริม
และพัฒนาสหกรณที่บรรจุใหมหรือมีอายุงานนอยมีความพึงพอใจในงานและเห็นโอกาสกาวหนา
ในการทํางานมากกวาขาราชการที่รับราชการมานาน แตมีขอสังเกตวา กลุมอายุสูงกวา 50 ที่เปนชวง
บั้นปลายของชีวิตราชการ มีความพึงพอใจในงานโดยรวมมากกวากลุมอายุนอยทุกๆกลุม 

(3) จําแนกตามสถานภาพการสมรส  พบวาผูปฏิบัติงานที่มีสถานภาพตางๆมีความพึงพอใจ
โดยรวมไมตางกัน สรุปผลของการศึกษาพบวาขาราชการหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ที่มี
สถานภาพ โสดหรือไมอยูกับคูสมรส ตอบสนองตอแรงจูงใจตางๆไดงายกวาผูมีสถานภาพสมรส 
ควรใชโอกาสนี้สรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดผลดีตอองคกร 

(4) จําแนกตามระดับการศึกษา พบวาผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจ
โดยรวมแตกตางกัน สรุปผลของการศกึษาพบวาขาราชการหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณที่มกีารศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี มักจะเกิดความไมพึงพอใจในงานไดงายกวาผูมีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี   
จึงควรดูแลรักษาปจจยัที่เปนแรงจูงใจไวเพือ่มิใหเกดิผลเสียตอองคกร 

(5) จําแนกตามอายุงาน พบวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจโดยรวม
ไมตางกัน โดยมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  สรุปผลของการศึกษาพบวา
ขาราชการหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณที่มีอายุงานนอยหรือบรรจุใหม มีแรงจูงใจในการ
ทํางานสูง หนวยงานควรรักษาปจจัยที่เปนแรงจูงใจไว และสงเสริมใหมีแรงจูงใจมากขึ้น เพื่อใหเกิด
ความผูกพันและสรางสรรคงานใหกับองคกร 

(6) จําแนกตามระดับตําแหนง พบวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุงานตางกัน มีความพึงพอใจ
โดยรวมไมตางกัน โดยมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สรุปผลของการศึกษาพบวา
ขาราชการหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณที่มีตําแหนง ระดับ 3 มีความพึงพอใจในงานโดยรวม 
ในระดับสูงสุด  เมื่อเทียบกับระดับตําแหนงอ่ืนๆ 
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(7) จําแนกตามรายได พบวาผูปฏิบัติงานที่มีรายไดตางกันมีความพึงพอใจโดยรวม
ไมตางกัน โดยมีคาเฉล่ียความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  สรุปผลของการศึกษาพบวาขาราชการ
หนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณที่มีรายไดต่ํา (ต่ํากวา 10,000 บาท) ไดแกขาราชการบรรจุใหม 
มีการสนองตอบตอแรงจูงใจในการทํางานสูง และขาราชการที่รายไดสูงกวา 30,000 บาท มีความ
พึงพอใจในงานโดยรวมในระดับสูง  เนื่องจากอยูในสถานะตําแหนงที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
รวมทั้งผลตอบแทนการทํางานสูงกวากลุมรายไดอ่ืน 

 5.1.4  ผลการศึกษาความสัมพันธขององคประกอบปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนกับ
ความพึงพอใจในงาน ของเจาหนาที่ประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ  กรมสงเสริมสหกรณ   

(1) ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงาน 
ตัวแปรที่เปนปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน

และมีความสมัพันธกันสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.949      
ความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนปจจัยจูงใจแตละดานกับความพึงพอใจในงานทุกตัว

เปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานสูงไดแก ตัวแปร
ดานลักษณะงาน  ตัวแปรดานการไดรับการยอมรับ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.856 
และ 0.837 ตามลําดับ   ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานปานกลาง ไดแก ตัวแปร
ดานความกาวหนาในอาชีพ  ตัวแปรดานความสําเร็จในงาน   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
เทากับ 0.770  และ 0.730 ตามลําดับ 

ดังนั้นจึงสรุปไดวาหากผูปฏิบัติงานไดรับการสนองตอบตัวแปรที่เปนปจจัยจูงใจมากขึ้น
จะมีผลตอความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 

 (2) ความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนกับความพึงพอใจในงาน 
ตัวแปรที่เปนปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีความสัมพันธไปในทิศทาง

เดียวกันและมีความสัมพันธกันสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.970   
ความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนปจจัยค้ําจุนแตละดานกับความพึงพอใจในงานทุกตัว

เปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานสูง ไดแก ตัวแปร
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ตัวแปรดานดานคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  ตัวแปรดานความ
มั่นคงในงาน  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  เทากับ 0.856  0.804 และ 0.805 ตามลําดับ  ตัวแปรที่
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานปานกลาง ไดแก  ตัวแปรดานนโยบายและการบริหาร ตัวแปร
ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน  ตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ตัวแปรดานเงินเดือน  
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  0.697   0.716   0.626  และ 0.717  ตามลําดับ 

ดังนั้นจึงสรุปไดวา  หากผูปฏิบัติงานไดรับการสนองตอบตัวแปรที่เปนปจจัยค้ําจุนมากขึ้น 
จะมีผลตอความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 
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5.2 การอภิปรายผล 
การวิจัยในครั้งนี้ เปนการศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของขาราชการ

กรมสงเสริมสหกรณ ผูปฏิบัติงานประจําหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ในสังกัดหนวยงาน
สํานักงานสหกรณจังหวัด และสํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 ที่ตั้งอยูในทุกจังหวัด      
ทั่วประเทศ  เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบกับผลการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของพบวา 

ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงานพบวา สวนใหญเปนไปตามโครงสรางทฤษฏี
สองปจจัยของ Herzberg ที่เห็นความสําคัญของปจจัยจูงใจที่ทําใหคนทํางานมีความพึงพอใจอยูที่
การตอบสนองทางจิตใจมากกวาสภาพแวดลอม ผูปฏิบัติงานที่มีการศึกษาสูงจะใหความสําคัญกับ
องคประกอบสิ่งจูงใจ มากกวาองคประกอบสภาพแวดลอม (อางถึงใน นงนุช โรจนเลิศ , 2540 : 20)  
โดยประชากรกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยค้ําจุน         
และปจจัยจูงใจที่ ผูปฏิบัติงานใหความสําคัญในระดับมาก  คือ  ดานความสํา เร็จในงาน  
(achievement) ประกอบดวยการไดรับมอบหมายงานที่มีความสําคัญ  การไดรับโอกาสใชความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคในงาน  ไดใชความสามารถในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น  สามารถทํางานไดเสร็จ
ตามเวลา และบรรลุเปาหมาย เกิดความภาคภูมิใจในผลงาน   หากผูบริหารตอบสนองความตองการ
ทางจิตใจหรือดานปจจัยจูงใจอยางเพียงพอก็จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถ
จูงใจ และรักษาบุคลากรใหทํางานกับองคกรใหเกิดผลดีตอองคกร  และเมื่อความตองการดานจิตใจ 
หรือดานปจจัยจูงใจไดรับการตอบสนองแลว ควรที่จะเสริมสรางดานรางกาย หรือปจจัยค้ําจุน    
เพื่อไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงานดวย 

เมื่อทําการวิเคราะหตอไปดวยวิธีวิเคราะหปจจัย โดยจัดกลุมตัวแปรตามความสัมพันธใน
แตละองคประกอบใหม กลับไดผลการวิเคราะหที่ไมเปนตามโครงสรางทฤษฏีสองปจจัยของ 
Herzberg ปรากฏวาผูปฏิบัติงานใหความสําคัญกับตัวแปรดานปจจัยค้ําจุนมากกวาดานปจจัยจูงใจ 
โดยเฉพาะองคประกอบดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (interpersonal relation supervision) 
ประกอบดวย ความสามัคคี รวมมือ รวมใจ ทํางานเปนทีม  การยอมรับในความรูความสามารถซึ่งกัน
และกัน  การพึ่งพาใหความชวยเหลือกัน  การเขารวมกิจกรรมสม่ําเสมอ   การประสานงานที่มี
ประสิทธิภาพ และความผูกพันรวมมือสนับสนุนในการทํางาน   ดังนั้นผูบริหารจึงควรให
ความสําคัญในการเสริมสรางตัวแปรที่เปนปจจัยปจจัยจูงใจ เพื่อสรางความพึงพอใจในงานควบคู
ไปกับการเสริมสรางตัวแปรที่เปนปจจัยคํ้าจุนเพื่อไมใหเกิดความไมพึงพอใจไปพรอมกันดวย 
     ผลการการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน  
สอดคลองกับการศึกษาของณรัตน ลาภมูล (2546)  พบวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่สวนภูมิภาคขององคการคาของคุรุสภา  ที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน ในดานลักษณะงานที่ทํา ความกาวหนาในตําแหนงการงาน นโยบายและการบริหาร   
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และสอดคลองกับ ธรินธร สรรพกิจกําจร (2542) พบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมแตกตางกัน  และ
สอดคลองกับพิมพสุภา ศิริพลตั้น (2541 : 97-99) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
ครูประจํากลุมการศึกษานอกโรงเรียนสายสามัญวิธีเรียนทางไกล ศูนยบริการการศึกษานอก
โรงเรียนจังหวัดรอยเอ็ด พบวาครูอาจารยที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 ผลการวิจัยไมสอดคลองกับการศึกษาของ เพชรินทร มุทธากาญจน (2543) พบวา พนักงาน
ธนาคารตางประเทศในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน  
โดยอางถึงแนวคิด (Decottis & Summer, 1987)  เกี่ยวกับตัวแปรเพศ วาเปนเพียงรูปลักษณะปจจัย
ภายนอกของแตละบุคคลเทานั้น จึงไมกอใหเกิดความรูสึกที่แตกตางกันดานความพึงพอใจในงาน 
แตประชากรกลุมเปาหมายในการวิจัยคร้ังนี้มีลักษณะงานที่แตกตางไป กลาวคอื ตองปฏิบัติงานเปน
หนวยเคลื่อนที่ (mobile unit) เดินทางไปใหบริการประชาชนในพื้นที่ตางๆอยูเสมอ และอยูภายใต
สภาพแวดลอมการทํางานเดียวกันกับเพื่อนรวมงานที่เปนเพศชาย  ปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน
บางอยางเหมาะสมกับเพศชายแตไมเหมะสมกับเพศหญิง ก็อาจทําใหเกิดความพึงพอใจที่แตกตางกัน
ของบุคคลตางเพศ  นอกจากนี้ตัวแปรที่ใชศึกษาผลกระทบตอความพึงพอใจในงานและ
กลุมเปาหมายที่แตกตางกันก็อาจไดขอสรุปที่ตางกันได และเพชรินทร มุทธากาญจน (2543) พบวา 
พนักงานธนาคารตางประเทศในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงาน
แตกตางกัน  พนักงานที่มีอายุ 31-40 ป มีความพึงพอใจในงานต่ํากวาพนักงานกลุมที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป  
หมายความวาพนักงานที่มีอายุมาก มีความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานที่มีอายุในวัยกลางคน 
เนื่องจากไดผานประสบการณมามาก มีวุฒิภาวะทางอารมณ มองทุกสิ่งวายอมมีทั้งสวนดีและไมดี 
จึงยอมรับและตอบสนองตอแรงจูงใจที่สรางเสริมใหเกิดความพึงพอใจไดมากกวา ซึ่งก็อาจเปน
เชนนั้นได แตไมเสมอไป 
 ขอคนพบในการศึกษาครั้งนี้  คือ ปจจัยจูงใจ (motivator factor) และปจจัยค้ําจุน(hygiene 
factor) รวมทั้งปจจัยสวนบุคคล  เปนปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานทั้งสิ้น โดยปจจัยจูงใจ
และปจจัยค้ําจุนเปนสิ่งที่สามารถสรางเสริมใหมีขึ้นไดเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน      
สวนปจจัยสวนบุคคลเปนสิ่งที่ควบคุมไมไดแตสามารถใชกระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพื่อทําการคัดสรร บํารุงรักษา และพัฒนาได  ทั้งนี้จากการสํารวจทัศนคติ พบวาขาราชการ
กรมสงเสริมสหกรณที่เปนกลุมเปาหมาย มีความไมพึงพอใจในงานอยูมาก  โดยเฉพาะเรื่องที่
เกี่ยวกับบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบ และโครงสรางหนวยงาน เชนผลกระทบจากการ
ปรับเปลี่ยนโครงสราง ผูปฏิบัติงานสวนใหญเห็นวาขาดความชัดเจนในภาระงานที่ตองปฏิบัติ มีการ
ถกเถียงในความรับผิดชอบงานอยูเสมอ ระหวางหนวยที่ทําหนาที่สนับสนุนดานวิชาการ กับหนวย
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สงเสริมและพัฒนาสหกรณซ่ึงทําหนาที่เปนผูปฏิบัติ รวมทั้งปญหาดานการบริหารงานบุคคล การจัดคน
เขาทํางานไมเหมาะสม การประสานงานและสื่อสารขอมูลในหนวยงานที่ขาดประสิทธิภาพ   
ผูปฏิบัติงานไมบูรณาการในการทํางานรวมกัน เกิดปญหาขอขัดแยงทางความคิดและวิธีปฏิบัติอยูเสมอ    
ผูวิจัยจึงเห็นวา มีความจําเปนอยางยิ่งที่กรมสงเสริมสหกรณตองพิจารณาทบทวนโครงสราง 
บทบาท ภารกิจ ปรับปรุงระบบการทํางานและระบบการบริหารงานบุคคล โดยนําองคความรู
ดานการจัดการสมัยใหม ไปใชในการแกไขปญหาและพัฒนาองคกรใหมากยิ่งขึ้น  

5.3  ขอเสนอแนะ 
5.3.1  ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

           จากการศึกษาระดับความพึงพอใจในตัวแปรที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงาน
ดานตางๆ รวมทั้งการศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานดวยวิธีวิเคราะหปจจัย  
พบวา องคประกอบที่สําคัญของปจจัยจูงใจ  คือองคประกอบดานแรงจูงใจในการทํางาน   
ประกอบดวยตัวแปร คือ การเลื่อนขั้นตามความสามารถ  รองลงมาไดแก การเลื่อนขั้นยุติธรรม  
และโอกาสกาวหนา  สอดคลองกับผลการสํารวจความคิดเห็นในการประชุมสัมมนาขาราชการ
กลุมเปาหมายที่กรมสงเสริมสหกรณจัดทําขึ้น  ในประเด็นที่ เกี่ยวกับโครงสราง  ที่มีผลตอ
ความกาวหนาในสายงาน และประเด็นปญหาอุปสรรค ที่ผูปฏิบัติงานเห็นวาการพิจารณาความดี
ความชอบและผลตอบแทนการทํางานไมเปนธรรม   สวนองคประกอบที่สําคัญของปจจัยค้ําจุน คือ
องคประกอบดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ประกอบดวยตัวแปร คือ การยอมรับในความรู
ความสามารถซึ่งกันและกัน รองลงมาคือ การประสานงาน  ความสามัคคี  ความผูกพันรวมมือ  
การพึ่งพาชวยเหลือกัน  การรวมกิจกรรมสม่ําเสมอ  ดังปรากฏในขอสรุปผลการสํารวจความคิดเห็น
จากการประชุมสัมมนาฯคราวเดียวกัน ที่กลาวถึงประเด็นปญหาอุปสรรคไววา การประสานงาน
และการสื่อสารขอมูลในหนวยงานขาดประสิทธิภาพ การทํางานในองคกรขาดการประสานและ
บูรณาการ ดังนั้นผูบริหารจึงควรเรงสรางเสริมตัวแปรดังกลาวเพื่อใหขาราชการผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในงาน   

ขอเสนอแนะเชิงนโยบายสําหรับผูบริหารของกรมสงเสริมสหกรณในการนํา
ขอมูลที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้ไปเปนสวนหนึ่งของการพิจารณาเพื่อพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภายใตพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนฉบับใหม พ.ศ.2551  ซึ่งมี
แนวคิดเกี่ยวกับสังคมเศรษฐกิจปจจุบันที่เนนองคความรู (knowledge economy) ถือวาทรัพยากร
บุคคลเปนทรัพยสิน (asset) ขององคกร  และมีสภาพเปน “ทุน” (human capital) อันมีความสําคัญยิ่ง 
ตอการบริหารและการสรางคุณคา (value creation)ใหกับองคกร โดยปรับเปลี่ยนระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และกําหนดใหสวนราชการตางๆเริ่มดําเนินการนับแตวันที่ 26 มกราคม 2551     
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ซ่ึงพระราชบัญญัติฉบับนี้มีผลบังคับใชตามกฎหมาย   ไดแก  ระบบการกําหนดตําแหนง โครงสราง
ช้ันงานและประเภทตําแหนง  วิธีการกําหนดตําแหนง  การบริหารโดยยึดหลักความรูความสามารถ  
ระบบคาตอบแทน  การบรรจุแตงตั้ง  การเพิ่มประสิทธิภาพและสรางแรงจูงใจ  ดังนั้นฝายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย และผูบริหารทุกระดับของกรมสงเสริมสหกรณ ตองรวมมือกันอยางใกลชิดในการ
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล จากเดิมที่เปนการบริหารงานเชิงรับมุงเนนที่หนาที่หรือ
กระบวนงาน  เชน งานธุรการดานบุคคลที่มีลักษณะเปนกิจกรรมประจําวัน(routine)  และงานดาน
บริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนความรับผิดชอบของกองการเจาหนาที่และหนวยงานสนับสนุน
ดานฝกอบรมฯ  ใหเปลี่ยนไปเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก ที่มุงเนนการเพิ่มผลผลิตโดย
ผานทรัพยากรบุคคล กลาวคือ การบริหารทรัพยากรบุคคลตองสัมพันธและสอดคลองกับกลยุทธ
ขององคกร โดยผูบริหารทุกระดับตองรับผิดชอบรวมกับกองการเจาหนาที่ในการพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล เริ่มจาก การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล*โดยใช
เครื่องมือ HR scorecard ตรวจสอบมิติงานที่ดําเนินการอยูปจจุบันใหเปนไปตามองคประกอบ
ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน(ก.พ.) 
กําหนด โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับมาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการ
ตองบรรลุ ที่มีทั้งหมด 5 มิติ ไดแก  1) ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 2) ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4) ความพรอมรับผิด
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และ5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
จากนั้นจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มุงเนนพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากร มีการจูงใจ และกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน แลวนําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ และติดตามรายงานผลดําเนินการ สนับสนุนความสําเร็จ
ตามเปาหมายพันธกิจขององคกร     

______________________  

การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล* ดูรายละเอียดใน ภาคผนวก ข   

จากขอมูลสรุปผลการวิจัยพบวาปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนาในอาชีพ  และปจจัยค้ําจุน 
จึงควรประเมินผลการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยวิเคราะหสภาพแวดลอมที่
เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย (human resource management) และการบริหารผล
การปฏิบัติงาน (performance management) เพื่อคนหาสาเหตุขอเท็จจริงและกําหนดแผนกลยุทธ
การบริหารงานบุคคล ใหสามารถสรางเสริมแรงจูงใจและผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ                 
มีพฤติกรรมการทํางานที่ตอบสนองเปาหมายความสําเร็จขององคกร  ดังนั้นประเด็นกลยุทธในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยที่กรมสงเสริมสหกรณควรใหสําคัญ ไดแก 1) การพัฒนาสายความกาวหนาในงานอาชีพ 
(career development) ซ่ึงเกี่ยวของกับคนสามฝาย คือ ฝายทรัพยากรบุคคล ตองกําหนดสายความกาวหนา  
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(career path) และเงื่อนไขตางๆใหชัดเจนแลวสื่อสารใหผูปฏิบัติงานเขาใจ  ตัวผูปฏิบัติงาน ตอง
ตระหนักถึงการพัฒนาความรู ประสบการณและทักษะที่จําเปน ตอความกาวหนา โดยองคกร
จัดฝกอบรมใหหรือศึกษาเรียนรูดวยตนเอง  สวนผูบังคับบัญชา เปนบุคคลสําคัญในการพัฒนา
ความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา ตองสงเสริมใหคําแนะนําและประเมินผูใตบังคับบัญชา       
วาพรอมที่จะรับผิดชอบงานในหนาที่สูงขึ้นเมื่อไร ถายังไมพรอมจะตองพัฒนาใหมีความพรอม
ในโอกาสตอไป เพื่อสรางขวัญกําลังใจและเปนแรงจูงใจที่ดีตอผูปฏิบัติงาน 2) การประเมินผล
การปฏิบัติงาน (performance appraisal) ควรผสมผสานการใชทั้งมาตรฐานสัมบูรณ (absolute 
standard) เปนเกณฑที่กําหนดโดยผูบริหารหรือผูเชียวชาญในเรื่องสิ่งนั้น ๆ โดยอาศัยประสบการณ
ความเชี่ยวชาญหรือทฤษฎีการวิจัย  กับมาตรฐานสัมพัทธ (relative standard) เปนมาตรฐานที่ได
จากการเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ยของผลงานในกลุมตาง ๆ โดยหัวหนางานตองใหขอมูลคําแนะนํา      
แกผูใตบังคับบัญชาเปนระยะๆ ไมใชสรุปผลการประเมินครั้งเดียวตอนปลายป และควรมีการ
กําหนดสมรรถนะ(competency)ไดแกความรู ทักษะ ความสามารถ หรือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
ของบุคคลที่องคกรคาดหวัง รวมทั้งตัวชี้วัดความสําเร็จ (KPI) ในภาระงานของแตละตําแหนง
ใหชัดเจน ที่สําคัญควรมีการฝกอบรมและพัฒนาผูประเมินใหเขาใจหลักการ วิธีการ ใหสามารถ
ตัดสินใจและใชวิจารณาญานทําการประเมินไดอยางถูกตองและเปนธรรมตอผูถูกประเมิน 3) การ
พิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม ในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชระบบคุณธรรม 
(merit system) ประกอบดวยหลักความเสมอภาค คือไมเลนพรรคเลนพวก หลักความสามารถ  
เชนการเลื่อนเงินเดือน เล่ือนระดับ พิจารณาจากผูมีความสามารถ  และมีคุณสมบัติเหมาะสม  
หลักความมั่งคง หมายถึง การมีกฎระเบียบ วิธีการปฏิบัติชัดเจน ไมใชอารมณความรูสึกสวนตัว
ในการประเมินบุคคล รวมถึงการใหสวัสดิการ บําเหน็จบํานาญ ทําใหผูทํางานรูสึกมั่นคงในการ
ประกอบวิชาชีพ และหลักความเปนกลางทางการเมือง ไมอยูใตอิทธิพลหรือการแทรกแซงของ
ฝายการเมือง   
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5.3.2  ขอเสนอแนะจากผูวิจัย 
                1. เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้  ไดทําการศึกษาเฉพาะขาราชการกรมสงเสริม
สหกรณ ผูปฏิบัติงานในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาความพึงพอใจ      
ในงาน ของกลุมประชากรอื่นในหนวยงานเดียวกัน เพื่อใหเกิดความตอเนื่องและมีเนื้อหาในการ
อธิบายเงื่อนไขของความพึงพอใจในงานไดกวางขวางและครอบคลุมมากขึ้น 
                 2. ผูวิจัยมีความเห็นวาการทําวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคกรในครั้งนี้ ควรทําในลักษณะเปนงานวิจัยสถาบันของกรมสงสงเสริมสหกรณเอง นาที่จะไดรับ
ความรวมมือจากบุคลากรในการสํารวจและวิเคราะหขอมูลไดครบถวนสมบูรณมากกวา   
                   3. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจในงานของของขาราชการสังกัดกรมสงเสริม
สหกรณ ที่ปฏิบัติงานประจําหนวยงานอื่นๆ ทุกหนวยงานนอกเหนือไปจากหนวยสงเสริมและพัฒนา
สหกรณ เชน  ขาราชการในสํานักตางๆที่สังกัดสวนกลาง  รวมทั้งขาราชการสายวิชาการ 
ไดแก  ฝายบริหารงานทั่วไป กลุมงานตางๆในสังกัดสํานักงานสหกรณจังหวัด และสํานักงาน
สงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 ในทุกภูมิภาคทั่วประเทศ 
                  4. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาทัศนคติของผูปฏิบัติงาน โดยสํารวจความคิดเห็น
ตอปจจัยที่มีผลกระทบกับความพึงพอใจในงานเทานั้น  ดังนั้น การวิจัยในโอกาสตอไปควร            
มีการศึกษาในภาพรวม ดานการพัฒนาองคกร(organization development) การวินิจฉัยองคกร
(diagnosis)  โดยวิเคราะหสภาพแวดลอมองคกรอยางเปนปจจุบัน และควรศึกษาปจจัยที่มีผล
กับความผูกพันตอองคกร(employee engagement) หรือปจจัยอื่นๆที่เกี่ยวของกับการสราง
แรงจูงใจในการทํางาน นอกเหนือจากที่ไดศึกษาในครั้งนี้  ใหมีขอมูลเพียงพอตอการตัดสินใจ   
ที่เกี ่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  เพื ่อใหเกิดการพัฒนาองคกรและสรางความ       
พึงพอใจในงานไดอยางแทจริง   



 
รายการอางอิง 

 

กรมสงเสริมสหกรณ. (2547). แผนพัฒนาสหกรณ พ.ศ. 2546 - 2549. กรุงเทพ : โรงพิมพชุมนุม
สหกรณการเกษตรแหงประเทศไทย. 

กิตติพล นิธีกุลวัฒน. (2545). การวิเคราะหองคประกอบที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานโรง
พิมพในเขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ คุรุศาสตรอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต สาขาวิชา
คุรุศาสตรเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี. 

กีรติ ยศยิ่งยง. (2548). การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic Human     
             Resource Development Planning). กรุงเทพฯ :  มิสเตอร ก็อปป. 
กุลนิษฐ จันทา. (2549). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานสหกรณจังหวัด

กาฬสินธุ. เอกสารประกอบการขอประเมินบุคคลเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักวิชาการ
สหกรณ 7ว สํานักงานสหกรณจังหวัดระยอง กรมสงเสริมสหกรณ. 

คณิต ไขมุกด. (2547). สถิติพื้นฐาน. มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี :  สํานักพิมพน้ําฝน. 
จักร อินทจักร และ เกรียงไกร เจียมบุญศรี. (2548). คูมือการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human  
              Resources Management ). พิมพคร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ :  สํานักพิมพบุคแบงค. 
จิตติพงษ วศานนท. (2540). การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการพัฒนาเอกชน : ศึกษากรณี 

องคการพัฒนาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร . วิทยานิพนธ พัฒนบริหารศาสตร
มหาบัณฑิต  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

จุฑาทิพย ภัทราวาทและคณะ. (2547). รัฐกับการแกไขปญหาสหกรณ. โครงการวิจัย มหาวิทยาลัย                                                      
สุโขทัยธรรมาธิราช. 

จุไรรัตน นันทเสนา. (2544). ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี. วิทยานิพนธ บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัย
รามคําแหง. 

ชํานาญ  ปยวนิชพงษ, เกื้อจิตร  ชีระกาญจน, จันทวรรณ  เปรมประภา, มณีรัตน  จันทรเนตร และ  
                 ชลิดา  กาญจนจูฑะ. (2549). กรอบความคิดสําหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย (A  Framework  
             for Human  Resource Management). พิมพคร้ังที่ 1. กรุงเทพฯ : เพียรสัน เอ็ดดูเคชั่น     
              อินโดไชนา. 
 



  
98

 
ณรัตน ลาภมูล. (2546). องคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
                ของเจาหนาท่ีสวนภูมิภาค องคการคาของคุรุสภา การศึกษาคนควาอิสระ การศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการศึกษานอกระบบ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.   
ดรุณวรรณ บุญประสพ. (2541). ประสิทธิผลกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) 
สาขาการบริหารโรงพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล. 

ดวงตา อํ่าแจง. (2540). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครู. วิทยานิพนธ ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร) มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

ธรินธร สรรพกิจกาํจร. (2542). ความพงึพอใจในงานของบุคลากรท่ีปฏบิัตงิานในวิทยาลัยภาคะวนัออก 
เฉียงเหนือ. วทิยานิพนธ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวทิยาลัยขอนแกน. 

ธานินทร  ศิลปจาร.ุ (2548). การวิจัยและวิเคราะหขอมูลทางสถิตดิวย SPSS. พิมพคร้ังที ่4. กรุงเทพฯ :  
             วี. อินเตอร พร้ินท. 
ธารพรรษ สัตยารักษ. (2548). Human Resource Management หลักการและมุมมองจากมืออาชีพ.  
 กรุงเทพฯ : โอ. เอส. พร้ินติ้ง เฮาส. 
นงนุช  โรจนเลิศ.(2540). ตัวแปรท่ีเปนเงื่อนไขของความพึงพอใจในงานของขาราชการสถาบัน

เทคโนโลยีราชมงคล : การวิเคราะหลิสเรล. ปริญญานิพนธดุษฎีบัณฑิต สาขาพัฒน
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

นราศรี ไววนิชกุล., ชูศักดิ์  อุดมศรี. (2548). ระเบียบวิธีวิจัยธุรกิจ. พิมพคร้ังที่ 15. กรุงเทพฯ : 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

บุศรา เตียรณบรรจง. (2546). แรงจูงใจที่มีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
โรงพยาบาลสิงหบุรี .  สารนิพนธ  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

พงษจันทร วรรณวิจิตร.  2534.  องคประกอบของความพึงพอใจของพนักงานปฏิบตัิการในโรงงาน
อุตสาหกรรม. กรุงเทพมหานคร: วิทยานพินธปริญญาโท. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

พรนพ  พุกกะพันธ. (2544). ภาวะผูนําและการจูงใจ : Leadership and Motivation. พิมพคร้ังที่ 1. 
กรุงเทพฯ : จามจุรีโปรดักท. 

พิมพสุภา ศิริพลตั้น. (2541). ความพึงพอใจในการทํางานของครูประจํากลุมการศึกษานอกโรงเรียน
สายสามัญศึกษาวิธีเรียนทางไกล ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ จังหวัดรอยเอ็ด  
วิทยานิพนธ  การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา การศึกษาผูใหญ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

 

 



  
99

 
เพชรินทร มุทธากาญจน. (2543). การศึกษาปจจัยสวนบุคคลและคุณลักษณะของงานตอระดับการ

รับรูความพึงพอใจในงานของพนักงาน  : กรณีศึกษาธนาคารตางประเทศในเขต
กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต(การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) 
โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพํฒนบริหารศาสตร 

รังสรรค  ประเสริฐศรี. (2548). พฤติกรรมองคการ : Organizational Behavior. ฉบับปรับปรุงใหม. 
กรุงเทพฯ : ธรรมสาร. 

รุจ สาครพันธ บริษัท แอคคูเรย วัน จํากัด. (2540). การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อ
ความสําเร็จของการเคหะแหงชาติ. รายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ ลิขสิทธิ์ของการเคหะ
แหงชาติ. 

ลออ  มีรักษ.(2539). ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอสถาบันของ
ขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต การบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยบูรพา. 

วัลลภ ลําพาย. (2540). ปญหาและกระบวนการนํานโยบายสงเสริมสหกรณของไทยไปปฏิบัติ. 
รายงานการวิจัย กองวิชาการ กรมสงเสริมสหกรณ. 

วิเทียน กันทะเรือน. (2548). ศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สงเสริมสหกรณในหนวย
สงเสริมและพัฒนาสหกรณ. เอกสารประกอบการขอประเมินบุคคลเพื่อแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงนักวิชาการสหกรณ 7ว  กลุมพัฒนาระบบงานและอัตรากําลัง กองการเจาหนาที่  
กรมสงเสริมสหกรณ. 

ศิริชัย กาญจนวาสี, ทวีวัฒน ปตยานนท และ ดิเรก ศรีสุโข. (2547). การเลือกใชสถิติท่ีเหมาะสม 
            สําหรับการวิจัย. พิมพคร้ังที่ 4. กรุงเทพ : บุญศิริการพิมพ. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน, นภดล  ศรีวะรมย, จิรศักดิ์  จิยะจันทน,  องอาจ  ปทะวานิช, สมชาย  หิรัญกิตติ, 

ชวลิต  ประภวานนท และพรพิมล วิริยะกุล. (2546). การจัดการเชิงกลยทุธและ กรณีศึกษา : 
Strategic Management and cases. กรุงเทพฯ : ธรรมสาร. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ, ลัทธิกาล  ศรีวะรมย,  สุดา  สุวรรณาภิรมย, ชวลิต  ประภา
วนนท   และสมศักดิ์   วานิชยาภรณ .  (2545) .  องคการและการจัดการ  O&M :  
Organizational Management. ฉบับสมบูรณ. กรุงเทพฯ : ธรรมสาร. 

ศุภณัฐ วงศวิริยะธรรม. (2537). การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต. 
วิทยานิพนธ บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการและการบริหารองคการ) สาขา
บริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต. 

 



  
100
 

สนอง เอกวณิชสกุลพร. (2532). การศึกษาปญหาและแนวทางการแกปญหาการบริหารทรัพยากร
มนุษยของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ. วิทยานิพนธ การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา. 

สมชาย  หิรัญกิตติ. (2542). การบริหารทรัพยากรมนุษย ฉบับสมบูรณ. พิมพครั้งที่1. กรุงเทพฯ :      
ธีระฟลมและไซเท็กซ. 

สมพงษ ชุติกุลสวัสดิ์. (2546). การวิเคราะหองคประกอบที่สงผลตอการตัดสินใจสมัครเปนพนักงาน
มหาวิทยา ลัย ในกํา กับของรัฐ  :  กรณี ศึกษาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลั ย  ในสวน
กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ คุรุศาสตรอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต สาขาวิชาคุรุศาสตร
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี. 

สยุมพร โยธาสมุทร. (2546). ขบวนการสหกรณในประเทศไทย. รายงานสรุปสถานการณความ
เคลื่อนไหวและองคความรู โครงการประสานงานวิจัยเพื่อพัฒนาสังคม สํานักงานกองทุน
สนับสนุนการวิจัย. 

สายหยุด  ใจสําราญ และ สุภาพร  พิศาลบุตร. (2548). การพัฒนาองคการ. พิมพคร้ังที่ 6. กรุงเทพฯ : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (2551). เคร่ืองมือบริหารทรัพยากรบุคคล [ออนไลน]. 
ไดจาก : http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0000009

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (2551). พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 
พ.ศ.2551 [ออนไลน]. ไดจาก : http://www.cscnewact.com/ActTh.aspx 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. (2549). แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษยดวย Competency Base  
              Learning. พิมพคร้ังที่ 3. กรุงเทพฯ :  ศิริวัฒนา อินเตอรพร้ิน. 
สุชาต ประสิทธิ์รัฐสินธุ. (2548). เทคนิคการวิเคราะหตัวแปรหลายตัว (คูมือนักวิจัยและนักศึกษา 
               ระดับปริญญาโทและปริญญาเอก). พิมพคร้ังที่ 5. กรุงเทพ : หจก.สามลดา. 
สุทัศน วงคสัมพันธชัย. (2547). การศึกษาผลกระทบที่มีตอสหกรณภาคการเกษตรภายหลังการ

ปรับเปล่ียน บทบาท ภารกิจ และโครงสรางกรมสงเสริมสหกรณ : กรณีศึกษาสหกรณภาค
การเกษตรในจังหวัดนครราชสีมา. เอกสารเสนอประกอบการขอประเมินบุคคลเพื่อแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานนโยบายและแผน (งานสงเสริมสหกรณ) กรม
สงเสริมสหกรณ. 

สุรพิน เหลาบรรเทา. (2545). การศึกษาประเมิน ขวัญ แรงจูงใจ ความคาดหวังและทัศนคติในการ
ทํางานของเจาหนาท่ีสงเสริมสหกรณ เปรียบเทียบกอนและหลังการปรับเปล่ียน 

 
 
 

http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0000009


  
101
 

      บทบาท ภารกิจ ของกรมสงเสริมสหกรณ : กรณีศึกษารูปแบบการจัดโครงสรางอัตรากําลัง  
ของจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดบุรีรัมย. เอกสารเสนอประกอบการขอประเมิน
บุคคลเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานนโยบายและแผน (งานสงเสริม
สหกรณ) กรมสงเสริมสหกรณ. 

สุวรรณา ธุวโชติ. (2544). วิธีวิจัยทางสหกรณ. พิมพคร้ังที่ 2. กรุงเทพ : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
สุวัฒน ศิรินิรันดร และ ภาวนา สายชู. (2548). MBA Handbook. พิมพคร้ังที่ 3. กรุงเทพฯ : ซี แอนด เอ็น. 
อรนุช เกษสัญชัย. (2544). ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสงเสริมการเกษตรระดับตําบล

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธ วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยขอนแกน. 
อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (2549). Human Resource Management and Development Case Study.  
 กรุงเทพฯ : เอช อาร เซ็นเตอร. 
อธิเกียรติ  ทองเพิ่ม. (2539). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริการวชิาการและธรุการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต การบริหาร
การศึกษา  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

อภิรดี  สุขแสงดาว. (2546). ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับการมีสวนรวมในการบริหารงาน
ตามการรับรูของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนือ. วิทยานิพนธ
ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา สถาบันราชภัฎนครราชสีมา. 

Hari Das. (2003). Performance Management : PH Series in Human Resources Management. 
Toronto : Pearson Education. 

Herzberg, F. (1970). “The Motivation-Hygiene Theory” in V.H. Vroom & E.L Deci (Eds) 
 Management and Motivation. Baltimore, MD : Penguim Books. 
Herzberg, F. (1971). Work and Nature of   Man. World. 
Jeffrey A. Mello (2006). Strategic Human Resource Management.(2thed). Ohio : Thomson. 
Mello, J. A. (2002).  Strategic Human Resource Management. Ohio: Thomson. 
Michael A. Hitt.,  J. Stewart Black., Lyman W. Porter. (2005). Management : International 

Edition. New Jersey : Pearson Education. 
Nazrul Islam and Gour Chandra Saha. (2005). Does Herzberg,s motivation theory have staying 

power?.Journal of Management Development. Emeral Group Publishing Limited. 
Nigel Bassett-Jones., Geoffrey C. Lloyd. (2005). Does Herzberg’s motivation theory have 

staying power?.Journal of Management Development. Emeral Group Publishing Limited 
 
 
 



  
102
 

Paul M. Muchinsky (2006). Psychology Applied to work, Eight Edition.(8thed). Belmont : 
Thomson. 

Raymond A. Noe., John R. Hollenbeck., Barry Gerhart., Patrick M. Wright. (2007). 
Fundamentals of Human Resource Management : International Edition.  (2thed). 
New York : Mc Graw-Hill. 

Richard S. Williams. (2002). Managing Employee: Design and ImPlementation in Organizations. 
London : Thomson. 

Schermerhorn, John R. Jr., Hunt, James G., Osborn, Richard N. (2005) Organization Behavior, 
Ninth Edition. Hoboken : John Wiley & Sons. 

Steers, R. M., and Porter, L. W. (1983). Motivation and Work Behavior. (3thed). New York : 
Mc Graw-Hill. 

Thomas G. Cummings., Christopher G. Worley. (2005). Organization Development and Change.(8thed). 
Ohio : Thomson. 

Thomas L. Wheelen., J. David Hunger. (2006). Strategic Management and Business Policy : 
International Edition. (10thed). New Jersey : Pearson Education. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก. 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลกระทบ
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ เลือกศึกษาเฉพาะขาราชการ  
ที่ปฏิบัติงานในหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณ ( Mobile Unit : MU ) ในฐานะที่เปนผูปฏิบัติงาน 
และทราบปญหาขอเท็จจริงที่เกิดขึ้น จึงขอความกรุณากรอกขอมูลและเติมขอความในชองวาง     
ตามความเปนจริงอยางสมเหตุสมผล ปราศจากอคติ อารมณและความรูสึกสวนตัว เพื่อประโยชน
ในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานกรมสงเสริมสหกรณ   ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามรวมทั้งการ
สัมภาษณ ผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับสวนบุคคล   

 แบบสอบถามนี้ประกอบดวย 3 สวน 
 สวนที่ 1     ขอมูลทั่วไป   
 สวนที่ 2     ระดับความพึงพอใจในงาน 
 สวนที่ 3     ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

 ความหมายของคํา 
คําอธิบายลักษณะงาน (job description) หมายถึง ขอความเกี่ยวกับวัตถุประสงคของ

ตําแหนงงาน โดยมีการระบุถึง  ความรับผิดชอบ อํานาจหนาที่ ภารกิจ ความสัมพันธที่มีตอ
ผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา  และ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ( กรมสงเสริมสหกรณไดกําหนด  
job description ของ MU ไว เมื่อมีการปรับบทบาท ภารกิจ โครงสราง และการจัดอัตรากําลัง      
ในป 2545 ) 

การไหลของงาน (work flow) หมายถึง กระบวนการทํางานที่ตอเนื่องกันไป มองในเชิงวา  
แตละขั้นตอนนั้นตองทํางานอะไรบาง ยกตัวอยางเชน ขั้นตอนการขอจดทะเบียนจัดตั้งสหกรณ   
การขอกูเงินกองทุนพัฒนาสหกรณ การชําระบัญชี ฯลฯ 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางยิ่งที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามและ
แสดงความคิดเห็นซึ่งมีประโยชน  ในการนําไปประมวลผล วิเคราะห และสรุปรายงานเสนอตอ
ผูบริหารระดับสูงและฝายบริหารงานบุคคลของกรมสงเสริมสหกรณ เพื่อใชพิจารณา/ตัดสินใจ  
ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย รวมทั้งการพัฒนาองคกรใหมีผลการปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง 
บรรลุเปาหมายตามภารกิจ ประสบความสําเร็จเปนที่พึงพอใจ ทั้งในระดับบุคคลและองคการ 
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สวนที่ 1    ขอมูลท่ัวไป 
โปรดทําเครื่องหมาย  ในชอง [    ]  หนาขอความตามขอเท็จจริง 

1. เพศ   [    ] ชาย  [    ]      หญิง 
 
2. อายุ   [    ] 20-30 [    ] 31-40 [    ] 41-50 [    ] มากกวา 50 
 
3. สถานภาพการสมรส [    ]  โสด               [    ]  สมรส              [    ]  หมาย             [    ]  หยาราง      
                                         [    ]  อ่ืนๆ ( โปรดระบ ุ) ………………………………………………. 
 
4. ระดับการศกึษา [    ] ต่ํากวาปรญิญาตรี        [    ] ปริญญาตรี       [    ] สูงกวาปริญญาตรี 
 
5. อายุงาน  [    ]  นอยกวา 1 ป [    ]  1-3  ป      [    ]  4-6  ป 
   [    ]  7-9  ป  [    ]  10-20  ป      [    ]  มากกวา 20  ป 
 
6. ระดับตําแหนงปจจุบัน ระดับ .......  [    ] 2       [    ] 3       [    ] 4       [    ] 5       [    ] 6       [    ] 7 
 
7. อัตราเงินเดอืนที่ไดรับปจจุบัน  
[    ]  ต่ํากวา 10,000  บาท  [    ]  10,000-15,000  บาท [    ]  15,001-20,000  บาท          
[    ]  20,001-30,000  บาท [    ]  สูงกวา 30,000 บาท              
[    ]   อ่ืนๆ ( โปรดระบ ุ) …………………………………………………………….……………. 
 
8. ทานไดรับการพิจารณาเลือ่นขั้นเงินเดือน (ในรอบ 3 ปที่ผานมา )   รวมจํานวน ขัน้ / ป  ดังนี้ 

ปงบประมาณ   2547       [    ] ไมไดเล่ือน    [    ] เล่ือน 1 ขั้น    [    ] เล่ือน 1.5 ขั้น    [    ] เล่ือน 2 ขั้น   

                         2548       [    ] ไมไดเล่ือน    [    ] เล่ือน 1 ขั้น    [    ] เล่ือน 1.5 ขั้น    [    ] เล่ือน 2 ขั้น   

                         2549       [    ] ไมไดเล่ือน    [    ] เล่ือน 1 ขั้น    [    ] เล่ือน 1.5 ขั้น    [    ] เล่ือน 2 ขั้น   
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สวนที่ 2    ระดับความพึงพอใจในงาน 
ขอมูลที่ไดจากการตอบคําถามเพื่อการวิจัยนี้  นําไปใชเพื่อวัดความพึงพอใจในงานของ

ขาราชการในหนวยงาน  โดยนําแนวคิดการสรางเครื่องมือวัดทัศนคติแบบมาตราสวนประมาณคา
ของลิเคอรท (Likert scale) มาประยุกตใช  พิจารณาจากปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานสรางเปนแบบสอบถาม   แตละขอคําถามกําหนดใหมีคุณคาเทา ๆ กัน และแบงระดับ
คะแนนเปน  5  ระดับ  คือ 
  คะแนน  ( 1 )     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด   
  คะแนน  ( 2 )     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจนอย   
  คะแนน  ( 3 )     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจปานกลาง   
  คะแนน  ( 4 )     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจมาก   
  คะแนน  ( 5 )     หมายถึง     ระดับความพึงพอใจมากที่สุด   

โปรดทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 

 

มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ

( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )
1. นโยบายและการบริหาร

1. นโยบายที่ใหเปลี่ยนบทบาท
จากการกํากับ ควบคุม ดแูล อยาง
ใกลชิด เปนการสงเสรมิ ตรวจ
เยี่ยม แนะนํา เปนครัง้คราว มี
ความเหมาะสม
2. สํานักงานสหกรณจงัหวัด
/สํานักงานสงเสรมิสหกรณเขต
พื้นที่ 1,2  มีการกําหนดนโยบาย
และวัตถุประสงคเกี่ยวกับการ
ทํางานที่ชัดเจน

         3. ความพึงพอใจตอโครงสราง
               ของหนวยงาน นับตัง้แตไดมี
               การปฏิรปูระบบราชการ เมื่อ
                ป พ.ศ. 2545  และใชมาจนถึง
                ปจจบุัน

รายการ
ระดบัความพึงพอใจ
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มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ

( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )
4. การบรหิารงานของสหกรณ
จงัหวัด/ผูอํานวยการสํานักงาน
สงเสรมิสหกรณเขตพื้นที่ 1,2  
เปนไปตามนโยบายที่ใหไว
5.       ความชัดเจนของขอความที่

        กําหนดในวิสัยทัศน,เปาหมาย
              ภารกิจและแผนกลยุทธของ
              หนวยงาน

2. ความสัมพันธกับหัวหนางาน
1. การไดรบัคําปรกึษาจาก
หัวหนางาน
2. ไดโอกาสแสดงความคิดเห็น
ตอหัวหนางานอยางสม่ําเสมอ
3. ไดรบัการสนับสนุนจาก

               หัวหนางานในการปฏิบัติ
               ภารกิจ

4. ไดรบัคําชมเชยเมื่อ
ปฏิบัตงิานสําเรจ็
5. ความยุตธิรรมของหัวหนางาน
6. ไดรบัความชวยเหลือในการ

       แกไขปญหาจากหัวหนางาน
7. ภาวะผูนําของหัวหนางาน
8. ความเปนกันเองของ          
หัวหนางาน
9.  มีความสุขที่ไดรวมงานกับ
หัวหนางานคนปจจบุัน

รายการ
ระดบัความพึงพอใจ
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มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ

( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )
3. สภาพแวดลอมในการทํางาน

1.  แสงสวางในที่ทํางานมีความ
เพียงพอ
2. อุณหภูมิในที่ทํางานมีความ
เหมาะสม
3. อาคาร สถานที่มีความ
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน
4. วัสดุ อุปกรณ และส่ิงอํานวย
ความสะดวกมีความเพียงพอตอ
การปฏิบัติงาน
5. สภาพแวดลอมโดยรวมของ

       หนวยงาน
4. ลักษณะงาน

1. งานที่รบัผิดชอบอยูมีความ   
นาสนใจและทาทาย
2. งานที่ไดรบัมีปรมิาณที่
3. ความถนัดในงานที่ไดรบั

       มอบหมาย
4. ชวงเวลาในการทํางาน
5. พอใจในงานที่ไดรบั
6. ประโยชนที่ไดรบัจากงานที่ทํา

รายการ
ระดับความพึงพอใจ

7. การหมุนเวียนงาน , สลับพื้นที่
และเปลี่ยนกลุมเปาหมายในการ
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มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ

( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )
8. ตําแหนงที่ทานไดรบัมีความ
เหมาะสมกับความรบัผิดชอบ
9. ความมีอิสระในการทํางานตามความ
เหมาะสม
10. ความหลากหลายของงานที่ทาน
ตองรบัผิดชอบ

11. กฎระเบียบในการทํางาน

12. กระบวนการในการทํางาน

13.   ลักษณะงาน (Job Description)

14. การไหลของงาน(Work Flow)

15. งานที่ไดรบัมอบหมาย  สวนใหญ  
มีแรงจงูใจใหอยากลงมือปฏิบัตทิันที

5. เงนิเดือน
1. ทานมีความพึงพอใจกับเงินเดอืนที่
ไดรบั
2. เงินเดอืนที่ไดรบัมีความเหมาะสม
กับความรบัผิดชอบที่ทานไดรบั
3. เงินเดอืนที่ไดรบัมีความเหมาะสม
กับความรูความสามารถของทาน
4. ทานมีความพึงพอใจในเงินเดอืนเมื่อ
เปรยีบเทียบกับเงินเดอืนในภาคเอกชน

รายการ
ระดบัความพึงพอใจ

5. การพิจารณาขึ้นเงินเดอืนเปนไป
อยางยุตธิรรม
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มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ

( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )
6. โครงสรางเงินเดอืน ( บัญชี
เงินเดอืน ) ในปจจบุันมีความ
เหมาะสม
7.  ระบบการขึ้นเงินเดอืนใน
ปจจบุัน ( ปละสองครัง้ ) มีความ
เหมาะสม

6. ความกาวหนาในอาชีพ
1. การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
เปนไปอยางยุตธิรรม
2. การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
เปนไปอยางมีระบบแบบแผน
3. ทานมั่นใจวามีโอกาสกาวหนา
ในหนวยงานที่สังกัดอยู
4. การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
ข้ึนอยูกับความสามารถของบุคคล
5. การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
ข้ึนอยูกับผลงาน
6. การสับเปลี่ยนพื้นที่ปฏิบัตงิาน
ทุกๆป หรอืปละหลายครัง้

7. ความสําเรจ็ในงาน
1. ไดรบัโอกาสใชความคิดรเิริม่
สรางสรรคในงานอยางเตม็ที่
2. ใชความสามารถในการแกไข
ปญหาที่เกิดขึ้น

รายการ
ระดบัความพึงพอใจ

7. ความตองการเปลี่ยนตําแหนง
งานเพื่อโอกาสกาวหนาที่ดกีวา
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มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ

( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )
3. ความภาคภูมิใจในงานที่บรรลุ
เปาหมาย

5. ทํางานไดสําเรจ็ลุลวงโดยไมมี
ปญหาตามมา
6. ไดรบัมอบหมายงานที่มี
ความสําคัญ

8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
1. ความสามัคคี รวมมือ รวมใจ

       ทํางานเปนทีม
2. ยอมรบัในความรู 
ความสามารถซึ่งกันและกัน
3.  เมื่อเกิดปญหาตองการพึ่งพา 
สามารถใหความชวยเหลือได
4. เมื่อหนวยงานมีกิจกรรม หรอื
งานสังสรรค เขารวมดวยกัน
สม่ําเสมอ
5. การประสานงานกันระหวาง
เพื่อนรวมงานเปนไปดวยด ี   มี
ประสิทธิภาพ
6. ความผูกพัน รวมมือและ
สนับสนุนในการทํางาน

9. การไดรบัการยอมรบันับถือ

รายการ
ระดบัความพึงพอใจ

4. สามารถปฏิบัตงิานไดตาม
เวลาที่กําหนด

1. รูสึกภูมิใจในอาชีพและ
ตําแหนงหนาที่การงานในปจจบุัน
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มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ

( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )
2. ตําแหนงเจาหนาที่หนวย
สงเสรมิและพัฒนาสหกรณ เปน
อาชีพมีเกียรต ิและ มีศักดิศ์รใีน
สังคม
3. ไดรบัคําชมเชยจากหัวหนา
งานหรอืผูบังคับบัญชาอยูเสมอ 
เมื่อทํางานสําเรจ็
4. ความคิดเห็นของทานเคย
ไดรบัการยอมรบัและนําไป
ปฏิบัตจิากผูบังคับบัญชา

10. คุณภาพชีวิตการทํางาน
1. สวัสดกิารที่ไดรบัมีความ
เหมาะสมและเพียงพอ
2. ไดรบัโอกาสในการพัฒนา
ตนเองอยางสมํ่าเสมอ เชนการ
ฝกอบรม การศึกษาตอ
3. การเบิกจายเงินสวัสดกิารตางๆ
เปนไปอยางเรยีบรอย สะดวก 
รวดเรว็
4. ความพรอมของเครือ่งมือและ 
อุปกรณ
5. พาหนะในการเดนิทางไป
ปฏิบัตงิาน
6. ไดรบัโอกาสเขารบัการ
ฝกอบรมและพัฒนา

รายการ
ระดบัความพึงพอใจ

5. หนวยงานใหความสําคัญกับ
บุคลากร ในฐานะทรพัยากร
มนุษย ที่มีคุณคามากกวา

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

114
 

 

มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอย นอยที่สดุ

( 5 ) ( 4 ) ( 3 ) ( 2 ) ( 1 )
7. คาใชจายในการเดินทางไป
ปฏิบัติงาน เชน คาเบี้ยเลี้ยง , คา
พาหนะ , คาเชาที่พัก ฯลฯ

11. ความมั่นคงในงาน
1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพื่อพิจารณาความดี ความชอบ
เปนไปอยางยุติธรรม
2. ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ใชในหนวยงาน

       มีความเหมาะสมดี
3. ตําแหนงเจาหนาที่หนวย

       สงเสรมิและพัฒนาสหกรณ
        เปนตําแหนงงานที่มีความ

               มั่นคง

รายการ
ระดับความพึงพอใจ  
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สวนราชการ ทั้งในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (workforce analysis) 
สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาวหรือไม มากนอย
เพียงใด 

1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพื่อดึงดูดใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
ซ่ึงจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (talent management) 
หรือไม เพียงใด 

1.4) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสรางความ
ตอเนื่องในการบริหารราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี
และสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมในการทํางานหรือไม เพียงใด  

มิติท่ี 2   ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR operational  
efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวน  การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
(HR transactional activities) มีลักษณะดังตอไปนี้หรือไม เพียงใด 

2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกตองและทันเวลา (accuracy and timeliness) หรือไม 
เพียงใด 

2.2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง
หรือไม เพียงใด  

2.4) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ
รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR productivity) 
ตลอดจนความคุมคา (value for money) หรือไม เพียงใด 

2.5) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR automation) หรือไม 
เพียงใด 

มิติ ท่ี  3   ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HRM program 
effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี้ หรือไม เพียงใด  
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3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซึ่งขาราชการ
และผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการหรือไม เพียงใด  

3.2) ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม เพียงใด 

3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู
และการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร และความรู 
(development and knowledge management) เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงาน ใหมีทักษะและ
สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการหรือไม เพียงใด 

3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (performance management) ที่เนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความ
แตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นไดอยางมี
ประสิทธิผลหรือไม เพียงใด นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยง
ระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของ
สวนราชการหรือไม เพียงใด 

มิติท่ี 4   ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง  การที่สวน
ราชการ  

4.1) มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน         
หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม เพียงใด  

4.2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้
จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม เพียงใด 

มิติท่ี 5   คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  หมายถึง การที่สวน
ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  

5.1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน
ระบบงาน และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการ
บริหารราชการและการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใช
ศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัวหรือไม เพียงใด 
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ภาคผนวก ข 
การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล  

(HR Scorecard) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (2551). เครื่องมือบริหารทรัพยากรบุคคล 

[ออนไลน].ไดจาก : http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0000009 
กําหนดแนวทางการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสําคัญตอการพัฒนา
ขาราชการของประเทศไทย  และงานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงาน
ของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ ไดนําแนวคิดดังกลาวมาประยุกตใช สรุปไดดังตอไปนี้ 

HR Scorecard คืออะไร  
HR Scorecard เปนเครื่องมือสําหรับใชประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ขององคกร เพื่อนําไปสูการพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและ
สอดรับกับภารกิจขององคกร 

HR Scorecard  กับระบบราชการพลเรือนไทย  
เมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ 2547 อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอยางมี

ประสิทธิภาพมีมติเห็นชอบตอหลักการ องคประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ ใชช่ือภาษาไทยวา “ การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ” 

องคประกอบความสําเร็จของ HR Scorecard 
จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติที่ดี (best practices) ของสํานักงาน ก.พ. 

เกี่ยวกับการประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชนทั้งในและ
ตางประเทศ ประกอบกับแนวทางการประยุกตใชในราชการพลเรือนไทย สํานักงาน  ก.พ.             
จึงกําหนดองคประกอบของการประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 4 สวน ดังนี้ 

1. มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (standard for success) หมายถึง 
ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่สวนราชการตองบรรล ุ
มีทั้งหมด 5 มิติ ดังนี้  

มิติท่ี 1   ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  เปนมิติที่จะทําใหสวนราชการทราบวามี 
แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้หรือไม ดังนี้  

1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความ
อดคลองและสนับสนุนใหกรมฯ บรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม เพียงใด  

1.2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กลาวคือ 
“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของ
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5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการ    
ภาคบังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ
หรือไม เพียงใด  

5.3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับ
ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และให
กําลังคนมีความพรอมที่จะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนที่ตองการหรือไม เพียงใด  

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เปนเครื่องมือที่จะชวย
ทําใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม มากนอยเพียงใด หากยังไมมีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมี
ในระดับนอยแลว สวนราชการจะตองมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลอง
กับมิติการประเมินดังกลาว และเปนการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 มิติ  

2. ปจจัยท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ (critical success factors) คือ นโยบาย แผนงาน โครงการ 
มาตรการและการดําเนินการตางๆดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งจะทําใหสวนราชการบรรลุ
มาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 มิติ 

3. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ (measures and indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวบงชี้วา 
สวนราชการมีการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จจนบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวมาก
นอยเพียงใด 

4. ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปนหลักฐานในการประเมินวาสวนราชการ
ไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี
ความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 

กระบวนการในการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  
    เปนกระบวนการศึกษาภาพรวมของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ         

สวนราชการ เพื่อใหทราบวาการบริหารทรัพยากรบุคคลในปจจุบันมีจุดออน จุดแข็ง และขอมูล
ความเปนจริงพื้นฐานตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมากนอยเพียงใด โดยมีวิธีการ
ประเมินสถานภาพไดหลายวิธีการ เชน การวิเคราะห SWOT การศึกษาเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ความสําเร็จที่สํานักงาน ก.พ.กําหนดทั้ง 5 มิติ หรือการศึกษาจากการประเมินผลสําเร็จของ
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การดําเนินการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของรอบปที่ผานมา (กรณีมีการจัดทําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคลแลว) เปนตน 

2. การวางแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
    เปนกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

ซ่ึงอาศัยขอมูลจากการวิเคราะหและประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเอง      
มาวิเคราะหรวมกับเปาหมายของยุทธศาสตร และวิสัยทัศนขององคกร ตลอดจนนโยบายของ
ผูบริหาร เพื่อนํามากําหนดเปนกลยุทธ เปาหมาย และกิจกรรม โครงการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหเกื้อหนุนตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร โดยวิธีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
มีดังนี้  

    2.1) แตงตั้งคณะทํางานดําเนินการและเตรียมจัดสรรงบประมาณดําเนินการ  
         2.2) ประชุมคณะทํางานเพื่อซักซอมทําความเขาใจแนวคิดวิธีการในการจัดทําแผนกลยุทธ 
และจัดทําปฏิทินการทํางาน  

    2.3) จัดกิจกรรมพัฒนาหรือเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ
ใหผูบริหารและขาราชการไดรับทราบในทิศทางเดียวกัน  

    2.4) ดําเนินการประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการวิเคราะหจุดออน 
จุดแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (นําผลการประเมินและวิเคราะหตามขอ 1  มาประกอบการ
ดําเนินการดวย) และการวิเคราะหความคาดหวังของผูมีสวนไดเสียที่เกี่ยวของกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

    2.5) กําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการวิเคราะหทิศทาง 
นโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน/โครงการของสวนราชการ และนํามากําหนดประเด็นยุทธศาสตร
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

    2.6) กําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน
ของแตละเปาประสงค และคาเปาหมายของตัวช้ีวัด  

    2.7) จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล และเสนอแผนกลยุทธตอ
ผูบริหารใหความเห็นชอบ  

    2.8) จัดทําแผนงาน/โครงการรองรับแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  

3. การนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏบิตัิ  
    เปนการมอบหมายผูรับผิดชอบเพื่อดําเนินกิจกรรม แผนงาน โครงการ ตามแผนกลยุทธ

การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดสรรทรัพยากรที่จําเปนตอการดําเนินกิจกรรม เพื่อใหบรรลุผล
สําเร็จตามคาเปาหมายของตัวช้ีวัด และเงื่อนเวลาที่กําหนดไวในแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
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บุคคล ส่ิงสําคัญที่จะทําใหมีการนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติอยางเกิดผล
คือ การสื่อสารทําความเขาใจตอเปาหมาย วิธีดําเนินการ และผลลัพธที่ขาราชการและสวนราชการ
จะไดรับ รวมทั้งประโยชนที่จะเกิดขึ้นตอประชาชนผูรับบริการดวย  

4. การติดตามและรายงานผลดําเนินการ  
   เปนขั้นตอนที่จะทําใหสวนราชการมั่นใจวา การดําเนินกิจกรรมดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตามที่ไดกําหนดไวในแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความคืบหนาไปสู
เปาหมายที่ตองการ หรือหากมีปญหาอุปสรรคใดก็จะสามารถปรับปรุงแกไขการดําเนินเงินไดอยาง
ทันการณ การติดตามความกาวหนาของการดําเนินงานสามารถกระทําไดเปนระยะ ๆ เชน ทุกเดือน 
ทุก 3 เดือน เปนตน เมื่อครบ 1 ป จะเปนการประเมินผลและรายงานผลสําเร็จในภาพรวมของ
การดําเนินงานตามแผน 

    กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจะชวยใหมีการปรับปรุงองคกรใหสมบูรณมากขึ้น  
นอกจากนี้สวนราชการจะตองจัดสงรายงานผลสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลให ก.พ. ทราบดวย 
เพื่อการประเมินและจัดมาตรการการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของราชการพลเรือน
ใหเหมาะสมตอไป  
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ภาคผนวก ค 
การวิเคราะหคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน  

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



การวิเคราะหคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน  
(จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล) 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
() (S.D.)

เพศ
ชาย 3.12 0.57 ปานกลาง
หญงิ 3.22 0.49 ปานกลาง
รวม 3.17 0.53 ปานกลาง

อายุ
20-30  ป 3.17 0.46 ปานกลาง
31-40  ป 3.15 0.54 ปานกลาง
41-50  ป 3.12 0.55 ปานกลาง
มากกวา 50 3.19 0.57 ปานกลาง

รวม 3.16 0.53 ปานกลาง
สถานภาพ

โสด 3.22 0.58 ปานกลาง
สมรส 3.13 0.55 ปานกลาง
หมาย 3.14 0.52 ปานกลาง
หยาราง 3.25 0.46 ปานกลาง
อืน่ๆ - - -
รวม 3.19 0.53 ปานกลาง

ระดับการศกึษา
ต่ํากวาปริญญาตรี 3.23 0.57 ปานกลาง

ปริญญาตรี 3.12 0.54 ปานกลาง
สูงกวาปริญญาตรี 3.09 0.48 ปานกลาง

รวม 3.15 0.53 ปานกลาง

ระดับความพึงพอใจปจจัยสวนบุคคล
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คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
() (S.D.)

อายุงาน
นอยกวา 1 ป 3.55 0.15 มาก

1-3  ป 3.20 0.53 ปานกลาง
4-6  ป 3.43 0.32 มาก
7-9  ป 3.19 0.48 ปานกลาง

10-20  ป 3.14 0.56 ปานกลาง
มากกวา 20  ป 3.14 0.56 ปานกลาง

รวม 3.27 0.43 ปานกลาง
ระดับตําแหนง

ระดับ 2 3.10 0.52 ปานกลาง
ระดับ 3 3.35 0.40 ปานกลาง
ระดับ 4 3.21 0.50 ปานกลาง
ระดับ 5 3.16 0.55 ปานกลาง
ระดับ 6 3.17 0.58 ปานกลาง
ระดับ 7 3.11 0.54 ปานกลาง
รวม 3.19 0.52 ปานกลาง

อัตราเงินเดือน
ตํ่ากวา 10,000  บาท 3.30 0.45 ปานกลาง
10,001-15,000  บาท 3.10 0.51 ปานกลาง
15,001-20,000  บาท 3.18 0.57 ปานกลาง
20,001-30,000  บาท 3.12 0.55 ปานกลาง
สูงกวา 30,000 บาท 3.17 0.57 ปานกลาง

รวม 3.18 0.53 ปานกลาง

3.15 0.55 ปานกลางระดับความพึงพอใจในงานโดยรวม

ระดับความพึงพอใจปจจัยสวนบุคคล

 
 

 



 

ประวัติผูเขียน 
 
 นายเรวัตร  กอวงศกาญจน  เกิดเมื่อวันที่ 10 พฤษภาคม 2503  ภูมิลําเนาจังหวัดนครราชสีมา 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีบริหารธุรกิจบัณฑิต  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เมื่อป พ.ศ.2529  และ
ปริญญาตรีสงเสริมการเกษตรและสหกรณบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เมื่อป พ.ศ. 2536  
และไดเขาศึกษาตอในหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี จังหวัดนครราชสีมา  เมื่อป พ.ศ. 2548  เริ่มทํางานครั้งแรก บรรจุเปนขาราชการ
พลเรือนสามัญ ที่กรมสงเสริมสหกรณ เมื่อป พ.ศ. 2524  ตอเนื่องมาถึงปจจุบันปฏิบัติงานใน
ตําแหนงนักวิชาการสหกรณ 7  กลุมสงเสริมและพัฒนาการบริหารการจัดการสหกรณ  สํานักงานสหกรณ
จังหวัดชัยภูมิ กรมสงเสริมสหกรณ กระทรวงเกษตรและสหกรณ     




