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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาแรงจงใจการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน                         

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) มี 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการพฒันา

ตนเองในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมหสหกรณ์ (ส่วนกลาง) กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา

จาํนวน 240 คน จากบุคลากรผูป้ฏิบติังานในกรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) โดยใชเ้คร่ืองมือในการสํารวจ

และเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ร้อยละ 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-Test การทดสอบ ANOVA และการวิเคราะห์ Multiple Regression  

 ผลการวิจัยพบว่า 1) ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างด้านอายุ ระดับรายได้ ระยะเวลา                       

การปฏิบัติงาน และการเข้ารับการฝึกอบรมความรู้และทกัษะในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ในขณะท่ีลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ                     

ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน 

2) ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบในงาน และปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือเป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจ

ในการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ในขณะท่ีปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน

เป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด นอกจากน้ีปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน

ยงัส่งผลในเชิงบวกต่อรูปแบบการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงานด้านการศึกษาต่อและการเข้ารับ                   

การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ ซ่ึงองค์การต้องแสดงให้เห็นถึงโอกาสในความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน                    

สร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีสร้างแรงกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง                 

และให้ความสําคญักับการพฒันาความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นหรือตอ้งใช้ในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้สามารถ

ปฏิบตัิงานไดอ้ย ่างมัน่ใจ รวมถึงการสร้างบรรยากาศในองค์การท่ีจูงใจให้บุคลากรมีความตั้ งใจ                             

ในการปฏิบติังานมากขึ้น 

คําสําคัญ : แรงจูงใจ, การพฒันาตนเอง 

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจในการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 



วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 2 
 

Abstract 

 This research arm to: 1) Study the motivation of self-development of the Cooperative Department 

Promotion’s employees (central) and 2) Study the factor of motivation for self-improvement Cooperative 

Department Promotion’s employees (central). The sample group used in the study of 240 people from 

personnel working in the Cooperative Department Promotion (central). The survey and data collection tool is a 

questionnaire. The statistics used for data analysis is as follows: Frequency, Mean, Percentage, Standard 

Deviation, t-Test, ANOVA Test, and Multiple Regression Analysis. 

This research found : 1) the personal characteristics of the sample group in terms of age,               

income level, period of work and attending training in knowledge and skills in working in the agency 

affecting the motivation for self-development in performing different tasks while the gender, identity, 

education level, and job position. It affects the motivation for self-development in the performance of work 

is not different. at the level of statistical significance at 0.05 2) Motivation factors for job responsibility             

and the motivating factor for respect is the most motivating factor for self-development in working.                

Where the factor supporting relationships with colleagues is the factor that affects employees' motivation   

to work the most. In addition, motivation and support factors have a positive effect on self-improvement 

patterns in continuing education and training workshops. The organization must show an opportunities for 

advancement in the position. Create a working environment that motivates personnel to be motivated for 

self-improvement. and focus on the development of knowledge and skills that are necessary or required 

in practice so that personnel can work with confidence including creating an atmosphere in the 

organization that motivates personnel to be more willing to work 

Keyword: Motivation, Self-development 
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ท่ีมาและความสําคัญของปัญหา 

กรมส่งเสริมสหกรณ์เป็นหน่วยงานภาครัฐ ท่ีอยูภ่ายใตส้ังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จดัตั้งขึ้น

ตามคําสั่งคณะปฏิวัติฉบับท่ี 216 ลงวันท่ี 29 กันยายน 2515 ให้ใช้บังคับตั้ งแต่วันท่ี 1 ตุลาคม 2515                                 

โดยมีการตั้งกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ขึ้นและโอนอาํนาจหน้าท่ีในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการส่งเสริม               

การสหกรณ์ของสํานักงานปลัดกระทรวงพัฒนาการแห่งชาติ กรมสหกรณ์ท่ีดิน กรมสหกรณ์พาณิชย์                  

และธนกิจ เป็นกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยทาํหน้าท่ีในการส่งเสริม สนับสนุน แนะนํา กาํกับดูแล พฒันา              

และคุม้ครองระบบสหกรณ์ รวมทั้งเสนอแนะแนวทางในการพฒันาสหกรณ์ในดา้นต่าง ๆ เพื่อให้เกษตรกร

ท่ีเป็นสมาชิกสหกรณ์ มีความกินดีอยูดี่ และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้นทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและสังคม (กฎกระทรวง 

แบ่งส่วนราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2557) กรมส่งเสริมสหกรณ์                   

ไดมี้การจดัตั้งหน่วยงานในส่วนกลาง (กรุงเทพมหานคร) และส่วนภูมิภาคในทุกจงัหวดั (สาํนกังานสหกรณ์

จงัหวดั) ประกอบดว้ยบุคลากรท่ีมีตาํแห่งเป็นขา้ราชการ 3,020 คน ลูกจา้งประจาํ 564 คน และพนักงาน

ราชการ 1,628 คน รวมบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 5,212 คน (กองการเจ้าหน้าท่ีกรมส่งเสริมสหกรณ์, 2564)                   

ซ่ึงบุคลากรท่ีปฏิบัติงานภายในกรมส่งเสริมสหกรณ์ นั้น ต้องมี  การประสานงานและมีความสัมพนัธ์                 

กบับุคคลและหน่วยงานหลายฝ่าย ทั้งภายในส่วนกลาง  และส่วนภูมิภาค รวมถึงหน่วยงานภายนอกอ่ืน ๆ    

ซ่ึงในการปฏิบติังานอาจพบปัญหามากมาย เช่น ขาดทกัษะความรู้ความสามารถ ขาดประสบการณ์ในการทาํงาน 

ความชาํนาญในงานยงัไม่เพียงพอท่ีจะปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ ขาดองค์ความรู้ต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นในการ

ปฏิบติังานหรือแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นกบัสถาบนัเกษตรกร ปัญหาในการปฏิบติังานท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการ

หรือวตัถุประสงคข์องตนเอง นอกจากอิทธิผลท่ีมาจากสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกฃแลว้ ยงัรวมถึง

กิจกรรมการพฒันาต่างๆ ขององคก์ารไม่ตรงกบัรูปแบบการปฏิบติังาน และภาระงานของภาครัฐท่ีเพิ่มขึ้น

และมีความซับซ้อนมากขึ้น การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีในปัจจุบันไปจนถึงปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ                          

ท่ีส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง ทําให้ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจ                      

ในการทาํงานลดลง มีอัตราการขาดงาน การลาออกจากงานเพิ่มขึ้ น และผลิตภาพของผูป้ฏิบัติงานลดลง                     

ซ่ึงส่งผลเสียต่อการดาํเนินงานในภาพรวมของหน่วยงาน หากไม่ไดรั้บการปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังาน

ให้ดีขึ้น อาจทาํให้องคก์ารมีการดาํเนินงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจศึกษาแรงจูงใจ

ในการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผล               

ต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์และเพื ่อใช ้เป็น                 

แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน

และการบริหารงานในอนาคต 
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คําถามในการวิจัย 

1. บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) มีแรงจูงใจในการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงาน               

เป็นอยา่งไร 

2. ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้ าจุนเป็นแรงจูงใจในการพฒันาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากร              

กรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) หรือไม่ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการพฒันาตนเองในการปฏิบตัิงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

(ส่วนกลาง) 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากร                

กรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) 

3. เพื ่อใช้เป็นแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์และเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานและการบริหารงานองคก์าร 

 

ทฤษฎีและแนวคิดที่เกีย่วข้องกบัการวิจัย 

การศึกษาเร่ืองแรงจูงในการพฒันาตนเองในการปฏิบตัิงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

(ส่วนกลาง) ผูวิ้จัยได้ทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง โดยมี

สาระสาํคญั ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

 3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง 

4. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงในการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) 

มีวิธีการวิจยั ดงัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

  1.1 ประชากร คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานภายในกรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) ท่ีตั้ ง                

อยูใ่นพื้นท่ีเทเวศน์ จาํนวน 549 คน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานภายในกรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง)             

คิดสัดส่วนโดยใช้สูตรการคํานวณของ Taro Yamane กําหนดระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 ด้วยค่า   

ความคลาดเคล่ือน 0.05 เม่ือแทนค่าในสูตรของ Taro Yamane ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 232 คน ทั้งน้ี เพื่อความ

ครบถว้นของขอ้มูลและป้องกนัความคลาดเคล่ือนในการวิเคราะห์ผล ผูวิ้จยัจึงกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง

เป็น 240 คน และการสุ่มตวัอย่างนั้นจะใช้รูปแบบ การสุ่มตวัอย่างท่ีเป็นไปตามโอกาสหรือแบบมีความ    

น่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) กบักลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีกาํหนด 

ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล 

 - เพศ  

 - อาย ุ 

 - การศึกษา  

 - ระดบัรายได ้ 

 - ตาํแหน่งงาน  

 - ระยะเวลาปฏิบติังานในหน่วยงาน  

 - การเขา้รับการฝึกอบรมในหน่วยงาน 

ปัจจัยเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 - ปัจจยัจูงใจ 

 - ปัจจยัคํ้าจุน 

 

การพฒันาตนเอง 

 - ดา้นการศึกษาต่อ 

 - ดา้นการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ 
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2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั การศึกษาวิจยัน้ี ผูวิ้จยัมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยั 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล แบง่ออกเป็น 7 ขอ้ 

 1.1) เพศ 

 1.2) อาย ุ

   1.3) การศึกษา 

   1.4) ระดบัรายได ้

   1.5) ตาํแหน่งงาน 

   1.6) ระยะเวลาปฏิบติังานในหน่วยงาน 

   1.7) การเขา้รับการฝึกอบรมในหน่วยงาน 

2) ปัจจยัแรงจูงใจภายใน แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

   2.1) ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 5 ดา้น 

    2.1.1) ลกัษณะของงาน 

    2.1.2) การยอมรับนบัถือ 

    2.1.3) ความรับผิดชอบในงาน 

    2.1.4) การมุ่งความมสาํเร็จของงาน 

    2.1.5) โอกาสความกา้วหนา้ในงาน 

   2.2) ปัจจยัคํ้าจุน ประกอบดว้ย 5 ดา้น 

    2.2.1) รายได ้

    2.2.2) ความมัน่คงในงาน 

    2.2.3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

    2.2.4) นโยบายและการบริหาร 

    2.2.5) สภาพการทาํงาน 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ 

1) การพฒันาตนเอง แบ่งออกเป็น 2 ดา้น 

   1.1) การพฒันาตนเองดา้นการศึกษาต่อ 

   1.2) การพฒันาตนเองดา้นการฝึกอบรมเชิงปฏิบติังาน 

 3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ผูวิ้จัยได้ทบทวนแนวความคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยและวรรณกรรม                      

ท่ีเก่ียวขอ้ง นํามาสู่การสร้างกรอบแนวคิดและสร้างแบบสอบถามกับการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็นการวิจัย             

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

กลุ่มตวัอยา่ง แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  
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ส่วนท่ี 1 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีบ่งบอกถึงลกัษณะของแต่ละบุคคล จาํนวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ การศึกษา ระดบัรายได ้ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการทาํงานปฏิบติังานในหน่วยงาน และการเขา้รับ

การฝึกอบรมความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง แบ่งออกเป็น 2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่  

1) ปัจจยัจูงใจ คือ เป็นปัจจยัท่ีกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ หรือเกิดความพึงพอใจ                 

ในงาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบในงานท่ีปฏิบติั การมุง่ความสําเร็จ

ของงาน และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน รวมทั้งส้ินจาํนวน 17 ขอ้   

2) ปัจจยัคํ้าจุน คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีจะช่วยพยุงหรือ

ป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

รายได ้ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน และสภาพการทาํงาน 

รวมทั้งส้ิน 16 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 3  การพฒันาตนเองของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยจาํแนกรูปแบบของการ

พฒันาตนเองเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ การพฒันาตนเองด้านการศึกษา และการพฒันาตนเองด้านการฝึกอบรม                 

เชิงปฏิบติัการ จาํนวน 7 ขอ้ 

  ส่วนท่ี 4 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 แบบสอบถามดงักล่าว ใชก้ารสอบถามในลกัษณะของการกาํหนดมาตราส่วน (Rating Scale) และ

วดัความคิดเห็นในรูปแบบของ (Likert Scale) โดยกาํหนดระดับความคิดเห็น ออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่               

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

สําหรับมาตรส่วนประมาณค่า ผูวิ้จยัไดแ้บ่งระดบัการให้ความสําคญักบัประเด็นท่ีถามเป็น 5 ระดบั 

คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด โดยนาํคะแนนท่ีไดม้าหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและ

แปลผล ซ่ึงทาํใหไ้ดเ้กณฑใ์นการแปลความหมาย ดงัน้ี 

  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80  แสดงวา่ มีค่าระดบัการใหค้วามสาํคญันอ้ยท่ีสุด 

  ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60  แสดงวา่ มีค่าระดบัการใหค้วามสาํคญันอ้ย 

  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  แสดงวา่ มีค่าระดบัการใหค้วามสาํคญัปานกลาง 

  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20  แสดงวา่ มีค่าระดบัการใหค้วามสาํคญัมาก 

  ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  แสดงวา่ มีค่าระดบัการใหค้วามสาํคญัมากท่ีสุด 
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 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 

4.1 ความถูกตอ้งเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ผูวิ้จยัไดท้าํการปรึกษาและสอบถาม

ความคิดเห็นจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเก่ียวกบัคาํถามแต่ละขอ้ เพือ่พิจารณาเน้ือหาของแบบสอบถามและขอบเขต

ของการวิจยัให้คลอบคลุมเน้ือหา หลงัจากนั้นจึงทาํการแกไ้ขปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา             

ใหเ้หมาะสม ก่อนนาํไปทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือกบักลุ่มทดสอบ 

4.2 ความน่าเช่ือถือได้ (Reliability) ผูวิ้จัยได้ดาํเนินการนําแบบสอบถามไปทดสอบกับ 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ซํ้าซอ้นกบักลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั จาํนวน 30 ชุด เพื่อทดสอบหาความน่าเช่ือถือของเน้ือหา 

โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) ได้ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือถือได้                

เท่ากบั 0.96 ซ่ึงจะยอมรับการทดสอบเม่ือมีค่า Alpha มากกว่าหรือเท่ากบั 0.7 สรุปไดว้่า แบบสอบถามชุดน้ี

สามารถนาํไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งได ้

 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จยัจะทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ดงัน้ี 

  5.1 สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ร้อยละ 

(Percentage) แล ะ ค่ า เ บ่ี ย ง เบ นม า ตร ฐา น (Standard Deviation) โดย ใ ช้ วิ ธี ก า รส ถิ ติ  เ ชิ ง พ ร ร ณ น า                 

(Descriptive Statistic) 

  5.2 การเปรียบเทียบขอ้มูลของประชากร 2 กลุ่ม ใชก้ารหาความแปรปรวน t-Test และการทดสอบ

ความแตกต่างของประชากร 2 กลุ่มขึ้นไป โดยใช้การวิเคราะห์หาความแปรปรวน (Analysis of Variance : 

ANOVA)  

  5.3 การหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงแบบพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการศึกษา 

 ผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

(ส่วนกลาง) สรุปไดด้งัน้ี 

 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามมีสถานะเป็นเพศหญิง ร้อยละ 72.50                    

มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 30 – 40 ปี ร้อยละ 36.25 มีการศึกษาอยู่ในระดับสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 53.75                     

มีระดบัรายไดต่้อเดือนระหว่าง 10,000 – 20,000 บาท ร้อยละ 30.00 เป็นขา้ราชการ ร้อยละ 82.08 มีการ

ปฏิบตัิงานในหน่วยงานมาแลว้มากกว่า 15 ปีขึ้นไป ร้อยละ 32.92 และในการเขา้รับการอบรมต่าง ๆ     

กลุ่มตวัอย่างมีการเขา้รับการฝึกอบรมความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน มากกวา่ 5 คร้ัง ร้อยละ 56.25  
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 2. ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) แบ่งตามลกัษณะของปัจจยัไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน 

พบวา่ 

2.1 ปัจจยัจูงใจ กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.880) สามารถ

เรียงลาํดบัในแต่ละดา้น โดยดา้นท่ี 1 ลกัษณะของงานอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.946) ดา้นท่ี 2 การยอมรับ

นับถืออยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.072) ดา้นท่ี 3 ความรับผิดชอบในงานอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.163) 

ดา้นท่ี 4 ความสําเร็จของงานอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.819) ดา้นท่ี 5 โอกาสความกา้วหน้าในงานอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.398) 

2.2 ปัจจยัคํ้าจุน กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.594) สามารถ

เรียงลาํดบัในแต่ละดา้น โดยดา้นท่ี 1 รายไดอ้ยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.552) ดา้นท่ี 2 ความมัน่คงในงาน            

อยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.050) ดา้นท่ี 3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 

4.154) ด้านท่ี 4 นโยบายและการบริหารอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.660) ด้านท่ี 5 สภาพการทาํงาน                      

อยูใ่นระดบัมาก (คา่เฉล่ีย 3.554) 

 3) ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาตนเองพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความ

ตอ้งการพฒันาตนเองในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยตอ้งการพฒันาตนเองดา้นการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ

เป็นอนัดบัแรก (ค่าเฉล่ีย 4.033) รองลงมาคือการพฒันาตนเองดา้นการศึกษาต่อ (ค่าเฉล่ีย 3.975) 

4.  ผลการทดสอบสมมติฐานลักษณะของประชากรท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ                      

พฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนั พบว่า ลกัษณะของอายุ ระดบัรายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังานในหน่วยงาน และ

การเขา้รับการฝึกอบรมความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพฒันา

ตนเองท่ีแตกต่างกัน ในขณะท่ีลกัษณะของเพศ ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

5. ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนส่งผลต่อรูปแบบการพฒันาตนเองในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) แตกต่างกนั พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุน 

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองดา้นการศึกษาต่อร้อยละ 97.70 โดยปัจจยัจูงใจเป็นตวัแปรอิสระท่ีมี

อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงในตวัแปรตามอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ในขณะเดียวกนัทั้งปัจจยัจูงใจ

และปัจจัยคํ้ าจุน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองด้านการอบรมเชิงปฏิบัติการร้อยละ 98.70                    

โดยทั้ง 2 ปัจจยัเป็นตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพล ต่อการเปล่ียนแปลงในตวัแปรตามอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ             

ท่ี 0.05 
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6. อภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ท่ี 1 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) พบว่า ความแตกต่างของลกัษณะของประชากรด้านอายุ ระดับรายได้

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และการเขา้รับการฝึกอบรมความรู้และทกัษะในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน        

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานแตกต่างกัน อายุเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีกระตุน้ให้เกิด

แรงจูงใจในการพฒันาตนเอง เม่ือบุคลากรมีอายมุากขึ้นและมีประสบการณ์มากขึ้นก็จะแสวงหาลกัษณะงาน

ท่ีเหมาะสมท่ีตนเองสามารถรับผิดชอบได้ สร้างความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติัและไดรั้บการยอมรับนับถือ            

จากคนรอบขา้ง ในขณะเดียวกนัรายไดท่ี้เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานก็เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

พฒันาตนเอง คนทัว่ไปมกัจะเกิดแรงจูงใจในการดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ได้รับรายได้หรือรางวลั           

เพิ่มมากขึ้น หากรางวลัท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมหรือไม่เป็นตามท่ีตนเองคาดหวงั นอกจากน้ี การไดรั้บการฝึกอบรม

พฒันาความรู้และทกัษะต่าง ๆ ในการปฏิบติังานหน่วยงาน ก็เป็นแรงจูงใจหน่ึงในการพฒันาตนเองได้ 

กล่าวคือ เม่ือบุคคลไดรั้บการอบรมในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานและสามารถนาํไปปรับใช้

ในการทาํงานไดจ้ริง จะช่วยสร้างความมัน่ใจในการปฏิบติังานและจะส่งผลให้มีผลงานท่ีดีขึ้น และจะทาํให้

เกิดความตอ้งการในการพฒันาตนเองมากขึ้นเพื่อพฒันาตนเองให้อยู่ในระดบัท่ีสูงขึ้นไปได ้ในขณะท่ีปัจจยั 

ดา้นเพศ ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

7. อภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ท่ี 2 เพ่ือศึกษาปัจจัยปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนท่ีส่งผลต่อรูปแบบการ

พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) พบว่า ปัจจัยจูงใจ                             

(ปัจจยัภายในตวับุคคล) ยงัคงเป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดการพฒันาตนเอง ซ่ึงเป็นผลมาจาก

ปัจจยัคํ้าจุน (สภาพแวดลอ้มภายนอกบุคคล) ท่ีกระตุน้บุคคลเกิดแรงจูงใจ เช่น ตอ้งการรายไดเ้พิ่มมากขึ้น 

ต้องการความมั่นคงในการทาํงานหรือสวสัดิการท่ีดีขึ้นจากเดิม เป็นต้น นอกจากน้ี ยงัทราบถึงผลของ

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนต่อรูปแบบการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ (ส่วนกลาง) ทั้งในดา้นการพฒันาตนเองในดา้นการศึกษาต่อและการพฒันาตนเอง            

ดา้นการเขา้รับการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ส่งผลในเชิงบวกต่อรูปแบบ  

การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน ทั้ งในด้านการศึกษาต่อและการเข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการ                

เน่ืองจากองค์ความรู้จากการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น จะสามารถนาํมาใชใ้นการพฒันางานของตนเองได ้

และการศึกษาต่อยงัเป็นการพัฒนาตนเองท่ีมีความต่อเน่ืองและยัง่ยืน ในขณะท่ีการเข้ารับการอบรม                     

เชิงปฏิบติัการ เป็นรูปแบบการพฒันาตนเองท่ีสามารถทาํไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น และส่วนใหญ่จะเป็นการ

อบรมเฉพาะทาง เพื่อสร้างประสบการณ์และองคค์วามรู้ในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานให้แก่บุคลากร

ในองคก์าร ทั้งยงัไดมี้การปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากขึ้น หากองคก์ารมีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากร         

มีความรู้และทักษะในการท่ีปฏิบัติ ก็สามารถนําประสบการณ์จากการเข้ารับการอบรมมาใช้ในการ

ปฏิบติังานและถ่ายทอดใหแ้ก่เพื่อนร่วมงานได ้ 
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ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 1. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

    ด้านปัจจัยจูงใจ องค์การต้องแสดงให้เห็นถึงโอกาสในความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน เช่น                             

การปรับเปล่ียนตาํแหน่งให้กบับุคลากรท่ีมีศกัยภาพท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่ง มากกว่าการคดัสรรจากบุคลากร               

ท่ีปฏิบัติงานมานาน ให้การยอมรับนับถือหรือเช่ือถือในผลงานของผูป้ฏิบัติงานก็เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีจะ                     

สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดการพฒันาตนเองได ้

 ดา้นปัจจยัคํ้าจุน องคก์ารตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีสร้างแรงกระตุน้ให้บุคลากร

เกิดแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง องค์การตอ้งให้ความสําคญักับการพฒันาความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นหรือ            

ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมั่นใจ รวมถึงการสร้างบรรยากาศ                    

ในองค์การท่ีจูงใจให้บุคลากรมีความตั้ งใจในการปฏิบัติงานมากขึ้ น นอกจากน้ีการนําแนวคิดองค์การ                            

แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) มาปรับใช้ในการหน่วยงานของตน ก็สามารถสร้างการเรียนรู้ให้แก่

บุคลากรในหน่วยงานไดต้ลอดเวลา รวมถึงการนาํเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัหรือสร้างความสะดวกสบายในการ

ปฏิบติังานมาใชใ้นองคก์าร ก็เป็นส่ิงหน่ึงท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรเกิดการพฒันาได ้

 2. ขอ้เสนอแนะสาํหรับการทาํวิจยัคร้ังต่อไป 

 1. ในการสํารวจแรงจูงใจในการพฒันาตนเองในการปฏิบติังาน ไม่สามารถวิเคราะห์ได้ถึง

แรงจูงใจในการพฒันาตนเองได้อย่างแทจ้ริงจากการสํารวจเชิงปริมาณ อาจจะตอ้งดาํเนินการควบคู่ไปกบั              

การสํารวจเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้งในระดับปฏิบติัการและระดับนโยบาย เพื่อให้ได้

ขอ้มูลท่ีครบถว้นและถกูตอ้ง 

 2. ควรมีการเพิ่มขนาดตัวอย่างในการสํารวจ หรือขยายขอบเขตของการสํารวจไม่จาํกดั                

เพียงบุคลากรส่วนกลาง  

 3. ควรศึกษาวิจยัในหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนัเพื่อหาความสอดคลอ้ง

หรือความแตกต่างของแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของบุคลากร  
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