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Abstract 
 

 The purposes of this study were to (1) the demographic characteristics of 
personnel in Khon Kaen Cooperative Office (2) the factors influencing the work potential 
development of personnel of Khon Kaen Cooperative Office (3) the work potential of 
personnel of Khon Kaen Cooperative Office. 
 This study was a survey research.  The population consisted of 97 personnel of 
Khon Kaen Cooperative Office. The tool used was the questionnaire. The statistics used in 
data analysis were percentage, mean, standard deviation, and chi square. 
 The results of the study showed that (1) demographic characteristics of personnel 
of Khon Kaen Cooperative Office were mostly female, aged between 31-40 years, married 
status, mostly graduated in bachelor or equivalent, mostly government officer receiving salary 
between 20,001-30,000 Baht, and more than 10 years of work experience; (2) love and 
commitment to the organization factor and teamwork factor were influenced the work 
potential development at the highest level; (3) responsibility and work carefulness 
factor, honesty, sacrifice and loyalty to the organization factor were influenced the 
work potential at the highest level, the second factor was the work knowledge factor 
at a high level. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keyword: Potential 

 
 



ฉ 
 

กติติกรรมประกาศ  

 

 

การทาํคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี สําเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาเป็นอย่างยิ่งจากอาจารย ์ 

ดร.บริบูรณ์  ป่ินประยงค์ ท่ีได้ให้ความกรุณาให้คาํแนะนําและติดตามการทาํคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี

อย่างใกล้ชิดตลอดมา นับตั้งแต่เร่ิมต้นจนกระทั่งสําเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึง 

ในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่ 

ขอขอบคุณบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  ทุกท่านท่ีเสียสละเวลา และ

ให้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และขอขอบคุณเพื่อน ๆ MBA 15 ท่ีเป็นกาํลงัใจซ่ึงกนัและกนั

อยูเ่สมอมา ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือ และคาํแนะนาํท่ีมีใหเ้ป็นอยา่งดียิง่ 

นอกจากน้ี ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณบิดา  และครอบครัว ผูส้นับสนุนและเป็นกาํลงัใจ 

แก่ผูศึ้กษาตลอดมาจนสาํเร็จลุล่วงไดใ้นวนัน้ี 

 

 

 

 

                                                                                                นิสานาถ  มูลปัง 

 กรกฎาคม  2560 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



ช 
 

สารบัญ 

 

หนา้ 

บทคดัยอ่ภาษาไทย ง 

บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ จ 

กิตติกรรมประกาศ ฉ 

สารบญัตาราง ญ 

สารบญัภาพ ฑ 

บทท่ี 1 บทนาํ 1 

 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 1 

 วตัถุประสงคก์ารศึกษา 2 

 กรอบแนวคิดการศึกษา 3 

              สมมติฐานการวจิยั 4 

 ขอบเขตการศึกษา 4 

 คาํนิยามศพัทเ์ฉพาะ 5 

 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 6 

บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 7 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 7   

              แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 8 

              แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความรักและผกูพนักบัองคก์ร 9  

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีม 12 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 16 

              แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากร 31 

              ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น 35 

 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 47 

บทท่ี 3 วธีิการดาํเนินการศึกษาวจิยั 49 

 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 49 

 

 

 

 

 
 



ซ 
 

สารบัญ (ต่อ) 

 

หนา้ 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 50 

 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 51 

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 51 

บทท่ี 4  การวเิคราะห์ขอ้มูล 53 

 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์ 

                             จงัหวดัขอนแก่น 55 

             ตอนท่ี 2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา 

                            ศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  58 

             ตอนท่ี 3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากร 

                            สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น 62 

             ตอนท่ี 4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นบุคคล  

                            ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร  

                            ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ใน 

                            การทาํงาน และศกัยภาพในการทาํงาน 64 

                            ตอนท่ี 4.1   ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้น 

                                              บุคคล 64 

                            ตอนท่ี 4.2   ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้น   

                                              สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 67 

                        ตอนท่ี 4.3   ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้น 

                                      ความรักและผกูพนักบัองคก์ร 70 

                        ตอนท่ี 4.4   ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจยั 

                ดา้นการทาํงานเป็นทีม 73 

                           ตอนท่ี 4.5  ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นขวญั 

                                              กาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 76 

 

 

 

 
 



ฌ 
 

สารบัญ (ต่อ) 

 

หนา้ 

               ตอนท่ี 5   ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัระดบัศกัยภาพใน   

                               การทาํงาน 80 

บทท่ี 5  สรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 83 

 สรุปการวจิยั 83 

 อภิปรายผล 88 

 ขอ้เสนอแนะ 90 

บรรณานุกรม 91 

ภาคผนวก  95 

 แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยั 96 

ประวติัผูศึ้กษา 101 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



ญ 
 

สารบัญตาราง 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.1   ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 55 

ตารางท่ี 4.2   ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ 55 

ตารางท่ี 4.3   ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามสถานภาพ 56 

ตารางท่ี 4.4   ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 56 

ตารางท่ี 4.5   ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 56 

ตารางท่ี 4.6   ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 57 

ตารางท่ี 4.7   ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 57 

ตารางท่ี 4.8   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อ 

                      การพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 58 

ตารางท่ี 4.9   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

                      ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 59 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร 

                      ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 59 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีมท่ีมีอิทธิพล 

                      ต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 60 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ 

                      ในการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 61 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นความรอบรู้ในการทาํงานต่อ 

                    ศกัยภาพในการทาํงาน 62 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและเอาใจใส่ใน 

                      การทาํงานต่อศกัยภาพในการทาํงาน 63 

ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นความซ่ือสัตย ์เสียสละ และภกัดีต่อ 

                       องคก์รต่อศกัยภาพในการทาํงาน 63 

ตารางท่ี 4.16 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัดา้นบุคคล 65 

ตารางท่ี 4.17 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัปัจจยัดา้นบุคคล 65 

 

 

 
 



ฎ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.18  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัปัจจยัดา้นบุคคล 66 

ตารางท่ี 4.19 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัปัจจยัดา้นบุคคล 66 

ตารางท่ี 4.20 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์ในการทาํงานกบั 

                      ปัจจยัดา้นบุคคล 67 

ตารางท่ี 4.21   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 

                       ในการทาํงาน 68 

ตารางท่ี 4.22   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 

                       ในการทาํงาน 68 

ตารางท่ี 4.23   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัปัจจยัดา้น 

                    สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 69 

ตารางท่ี 4.24   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 

                      ในการทาํงาน 69 

ตารางท่ี 4.25   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์ในการทาํงานกบั 

                  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 70 

ตารางท่ี 4.26   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัดา้นความรักและ 

                      ผกูพนักบัองคก์ร 71 

ตารางท่ี 4.27   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัปัจจยัดา้นความรักและ 

                      ผกูพนักบัองคก์ร 71 

ตารางท่ี 4.28   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัปัจจยัดา้น 

                      ความรักและผกูพนักบัองคก์ร 72 

ตารางท่ี 4.29   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงาน กบัปัจจยัดา้นความรัก 

                    และผกูพนักบัองคก์ร 72 

ตารางท่ี 4.30 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์ในการทาํงาน กบั 

                ปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร 73 

 

 

 

 
 



ฏ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.31   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 74 

ตารางท่ี 4.32   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 74 

ตารางท่ี 4.33   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัปัจจยัดา้นการทาํงาน 

                     เป็นทีม 75 

ตารางท่ี 4.34   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัปัจจยัดา้นการทาํงาน 

                      เป็นทีม 75 

ตารางท่ี 4.35  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยั 

                       ดา้นการทาํงานเป็นทีม 76 

ตารางท่ี 4.36  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจ 

                   และความกา้วหนา้ในการทาํงาน 77 

ตารางท่ี 4.37 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจ 

                      และความกา้วหนา้ในการทาํงาน 77 

ตารางท่ี 4.38 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจ 

                     และความกา้วหนา้ในการทาํงาน 78 

ตารางท่ี 4.39 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจ 

                    และความกา้วหนา้ในการทาํงาน 78 

ตารางท่ี 4.40 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยั 

                    ดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 79 

ตารางท่ี 4.41 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัระดบัศกัยภาพในการทาํงาน 80 

ตารางท่ี 4.42 ศกัยภาพค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัระดบัศกัยภาพใน 

                      การทาํงาน 80 

ตารางท่ี 4.43   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัระดบัศกัยภาพใน 

                     การทาํงาน 81 

 

 

 

 

 
 



ฐ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.44   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัระดบัศกัยภาพในการ 

                      ทาํงาน 81 

ตารางท่ี 4.45  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์ในการทาํงานกบัระดบั 

                       ศกัยภาพในการทาํงาน 82 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



ฑ 
 

 

 

สารบัญภาพ 

 

หนา้ 

ภาพท่ี 1.1   แสดงกรอบแนวคิดการศึกษา 3 

ภาพท่ี 2.1  โครงสร้างองคก์ร 37 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



   

บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

         สภาพสังคมในปัจจุบันมีการเป ล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ซ่ึงในแต่ละวันมีการ

เปล่ียนแปลงใหม่ ๆ เกิดข้ึนมากมาย ทาํให้รูปแบบการทาํงานงานมีความยุ่งยากซับซ้อนมากข้ึน 

บุคลากรตอ้งมีความรู้ในเร่ืองอ่ืนๆ เพิ่มเติมมากข้ึนนอกเหนือจากความรู้ในสายงานตวัเองการทาํงาน

ตอ้งมีความรวดเร็ว ถูกตอ้ง ทนัเวลา ตอ้งมีการปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานในรูปแบบใหม่ ท่ีสามารถ

ตอบสนองตรงตามความต้องการของผูรั้บบริการ ตลอดจนรู้จกัพฒันาตนเองให้เป็นผูมี้ความรู้ 

ความสามารถ หาวธีิการเพิ่มศกัยภาพในการทาํงานอยูต่ลอดเวลา 

          ในการบริหารงานไม่ว่าภาครัฐ หรือเอกชน ผูบ้ริหารทุกคนล้วนมีความต้องการ 

ให้บุคลากรของตน ได้รับการพัฒนา และต้องการให้บุคลากรของตนมีการพัฒนาตนเองอยู่

ตลอดเวลา ซ่ึงบุคคลท่ีมีการพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลานั้นจะมีความพร้อมต่อการแข่งขนั และ 

จะเป็นบุคคลท่ีพร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลง อยู่ตลอดเวลา หน่วยงานหรือองค์กรใดก็ตาม 

ท่ีบุคลากรมีการพัฒนาตนเอง ย่อมก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานและนํามา ซ่ึงความ

เจริญกา้วหนา้ขององคก์ร      

          สํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นจดัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ ส่งเสริม และ

สนบัสนุนการสร้างเครือข่ายพนัธมิตรทางด้านการบริหารจดัการ ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และ

วฒันธรรมเพื่อสร้างความเข้มแข็งในระบบสหกรณ์ สนับสนุนและคุ้มครองสหกรณ์และกลุ่ม

เกษตรกร  ในการดาํเนินงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ภายใต้

หลักการสหกรณ์สากล และกฎหมาย ท่ีเก่ียวข้อง ขยายเครือข่ายความร่วมมือและการบูรนาการ

ระหวา่งหน่วยงานภายในประเทศและต่างประเทศ เพื่อการพฒันาระบบสหกรณ์  เร่งรัดการจดัท่ีดิน

และส่งเสริมอาชีพในเขตนิคมสหกรณ์  พร้อมกบัยกระดบัคุณภาพและขยายการให้บริการ  เพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงั ของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไป 

          ดงันั้นการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

ขอนแก่น จึงเป็นส่ิงสําคัญ เน่ืองจากการท่ีองค์การใด ๆ จะบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลได ้ตอ้งข้ึนอยูก่บัคุณภาพและศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ร 
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          จากท่ีได้กล่าวมาข้างต้นผูศึ้กษามีความสนใจท่ีจะศึกษาการพฒันาศกัยภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  เพื่อนําข้อมูลไปปรับใช้ในการ

บริหารงานภายใน และเพื่อส่งเสริมพฒันาปัจจยัดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน

ของบุคลากร ทาํให้บุคลากรมีคุณภาพและศกัยภาพสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้เป้าหมายของสํานกังาน

สหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

         2.1 เพื่อศึกษา ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์ จงัหวดั

ขอนแก่น 

          2.2 เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากร

ของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  

          2.3 เพื่อศึกษาถึงศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์ จงัหวดั

ขอนแก่น 
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3.  กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

                              ตัวแปรอสิระ                                                                       ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 ปัจจยัด้านบุคคล 

      1. ความรอบรู้ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

      2. ความพึงพอใจต่อสวสัดิการท่ีไดรั้บ 

      3. ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

     4. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

 ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

      1. ความชดัเจนของภาระหนา้ท่ี และความรับผดิชอบในการทาํงาน 

      2. ความเหมาะของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

      3. ความพร้อมของอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํงาน 

      4. ความเหมาะสมของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ปัจจยัด้านความรักและผูกพนักบัองค์กร 

     1. ความภาคภูมิใจในองคก์ร 

     2. ความพร้อมท่ีจะปกป้องช่ือเสียงขององคก์ร 

     3. ความทุ่มเท และเสียสละในการทาํงานเพ่ือองคก์ร 

    4. ความตั้งใจในการทาํงานในองคก์รในระยะเวลานาน 

ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทมี 

    1. การยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

    2. ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและขอ้ขดัแยง้ 

    3. ความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    4. มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังาน 

ปัจจยัด้านขวญักาํลงัใจและความก้าวหน้าในการทาํงาน 

    1. การมีโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม 

    2. การไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยในการทาํงาน 

    3. การมอบหมายหนา้ท่ีการทาํงานท่ีมีความสาํคญั 

    4. การมีโอกาสเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 

ศักยภาพในการทาํงานของ

บุคลากรของสํานกังานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่น 

    1. ความรอบรู้ในการทาํงาน 

    2. ความรับผิดชอบ และเอาใจ

ใส่ในการทาํงาน 

   3. ค วาม ซ่ื อ สั ต ย์ เสี ยส ล ะ 

และภกัดีต่อองคก์ร 

   

ปัจจยัส่วนบุคคล 

  1. เพศ   2. อาย ุ  3.สถานภาพ   4. ระดบัการศึกษา   5. ตาํแหน่งงาน 

  6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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4.  สมมติฐานของการวจิัย 

 

          4.1 ลักษณะประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์ จังหวดัขอนแก่น 

มีอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นบุคคล 

          4.2 ลักษณะประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์ จังหวดัขอนแก่น 

มีอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 

          4.3 ลักษณะประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์ จังหวดัขอนแก่น  

มีอิทธิพลต่อ ปัจจยัดา้นความรัก และผกูพนักบัองคก์รบุคลากร 

          4.4 ลักษณะประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์ จังหวดัขอนแก่น 

 มีอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม  

         4.5 ลักษณะประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์ จังหวดัขอนแก่น  

มีอิทธิพลต่อปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน  

          4.6 ลักษณะประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดัขอนแก่น 

มีความสาํคญัต่อระดบัศกัยภาพในการทาํงาน 

 

5.  ขอบเขตของการศึกษา 

 

          5.1 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากรของ

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น จาํนวน  97 คน ประกอบดว้ยบุคลากรจาก 12  หน่วยงาน ไดแ้ก่ 

  1)  ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

  2)  กลุ่มจดัตั้งและส่งเสริมสหกรณ์  

  3)  กลุ่มส่งเสริมและพฒันาการบริหารการจดัการสหกรณ์  

  4)  กลุ่มส่งเสริมและพฒันาธุรกิจสหกรณ์  

  5)  กลุ่มตรวจการสหกรณ์  

  6)  นิคมสหกรณ์ดงมูล  

  7)  กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 1  

  8)  กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 2  

  9)  กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 3  

  10)  กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 4  

  11) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 5 และ  
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  12)  กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 6 

          5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา ขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาและวเิคราะห์ไดใ้นส่วนของ 

                  5.2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ ไดจ้ากแบบสอบถาม 

                  5.2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ  ได้จากข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสํานักงานสหกรณ์จังหวดั

ขอนแก่น การพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน สภาพแวดล้อมในการทาํงาน ความรักและผูกพนั 

กบัองคก์าร การทาํงานเป็นทีม และดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน และศกัยภาพ

ในการปฏิบติังาน 

          5.3  ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการศึกษาวิจยั ใชข้อ้มูลปฐมภูมิ และทุติยภูมิตั้งแต่ 

เดือนมีนาคม – กนัยายน พ.ศ. 2560 

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

          บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ พนักงานราชการ และลูกจา้งประจาํ ของสํานกังานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่น 

         ศักยภาพ หมายถึง ความสามารถสูงสุดท่ีเป็นไปไดข้องบุคคลนั้นถา้หากบุคคลนั้นไดรั้บ

การบาํรุงส่งเสริมอยา่งเตม็ท่ีและถูกทางทั้งทางกายและทางจิต   

39          การพัฒนาศักยภาพ 0 หมายถึง การนาํเอาความสามารถท่ีซ่อนเร้นภายในร่างกายนาํมาใช ้

ใหเ้กิดประโยชน์อยา่งมีกระบวนการ 

         ขวัญและกําลังใจ ไดแ้ก่ สวสัดิการต่างๆ ท่ีทางสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น จดัไว้

ใหอ้ยา่งเหมาะสม และมีความยติุธรรม 

          ความก้าวหน้าในการทํางาน หมายถึง การไดรั้บการพิจารณาความดี ความชอบ ไดรั้บการ

ยกย่องชมเชย มีโอกาสได้รับมอบมายงานท่ีมีความสําคัญ ได้เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง และไดรับ

เงินเดือนสูงข้ึน 

          สํานักงานสหกรณ์จังหวัดขอนแก่น หมายถึง ส่วนราชการระดับภูมิภาค สังกัดกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีหน้าท่ีส่งเสริมและพฒันาการสหกรณ์ภายใน จงัหวดั

ขอนแก่น 
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

          เพื่อนําขอ้มูลท่ีไดไ้ปใช้ประกอบเป็นแนวทางในการตดัสินใจ เพื่อหาวิธีการในการ

ปรับปรุงและพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น 

 



 

 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎี และผลงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 

          การศึกษาการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์ จงัหวดั

ขอนแก่น ผูศึ้กษาไดด้าํ เนินการศึกษาเอกสาร ตาํราและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพือ่นาํมาใชเ้ป็นแนวทาง

ในการกาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 

         1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 

          2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

          3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความรักและผกูพนักบัองคก์ร 

          4.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีม 

          5.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

          6.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากร 

           7.  ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น 

           8.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาศักยภาพในการทาํงาน 

 

 Certo & Certo (2013) ได้อธิบายเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน ในหนังสือ 

Modern Management: Concepts and Skills ว่าผูบ้ริหารจะมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาความสามารถ

และศกัยภาพของพนกังานแต่ละคนในหน่วยงาน โดยการพฒันาหลกัสูตร หรือโปรแกรม เพื่อส่งเสริม

ความหลากหลายในศกัยภาพของพนกังาน 

          ดรุณ ไคร้ศรี (2551) การพฒันาศกัยภาพ หมายถึง การนาํความรู้ความสามารถท่ีอยู่ภายใต้

ตัวบุคคลใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้ งต่อตัวบุคคลและองค์การ นําศักยภาพเหล่านั้ นมาใช้อย่าง  

มีกระบวนการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคโลกาภิวฒัน์ท่ีทุกส่ิงทุกอย่างมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

การเข้าถึงข้อมูลข้าวสารต่าง ๆ เป็นไปได้อย่างง่ายดายและรวดเร็ว ทาํให้การพฒันาศกัยภาพในการ

พฒันาของบุคลากรในองค์การมีความสําคญัอย่างยิ่ง เพราะเม่ือศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตวับุคคลแต่ละคน

ไดรั้บการพฒันาแลว้ ผลลพัธ์ท่ีจะตามมา คือ ความสาํเร็จขององคก์าร  
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          การพฒันาความรู้ความสามารถ ของมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมาจากการรู้จกัท่ีจะ

พฒันาและตระหนกัความรู้และความสามารถของตนเอง เป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการในการ

ทาํงานระหว่างร่างกายและจิตใจ ดงันั้น การพฒันา ความสามารถของมนุษยจึ์งจาํเป็นตอ้งพฒันา 

ทั้งร่างกายและจิตใจไปพร้อม ๆ กนั     

 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

  

          2.1  ความหมายของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

  Daft (2010) ได้อธิบายในหนังสือ Organization Theory and Design ถึงคาํว่า สภาพแวดล้อม

ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงรวมถึงสภาพแวดล้อมในองค์การ หมายถึง องค์ประกอบทั้ งหมดท่ีอยู่ทั้ งภายนอก 

และภายในองคก์าร ซ่ึงอาจจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององคก์ารทั้งหมดหรือบางส่วน  

  Gibson, Ivancevich, Donnelly, Jr.& Konopaske (2012) ได้อธิบายในหนังสือ Organizations: 

Behavior, Structure, Processes ถึง สภาพแวดลอ้มภายในท่ีมีอิทธิผลต่อการปฏิบติังาน และองคก์าร ท่ีตอ้งไดรั้บ

การจัดการและตอบสนอง ได้แก่ ความต้องการของลูกค้า ลูกค้า กฏหมาย การเมือง การเปล่ียนแปลง 

ทางเศรษฐกิจ และเทคโนโลย ี

  Kotler & Keller (2012) ได้อธิบายในหนังสือ Marketing Management ถึง สภาพแวดล้อม 

ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานทางการตลาด ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มการทาํงาน และสภาพแวดลอ้มในวงกวา้ง 

รวมถึงผูท่ี้มีส่วนร่วมในการผลิต การแจกจ่ายสินคา้ และการส่งเสริมการขาย 

  สรุปไดว้่า สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทั้งภายใน และ

ภายนอกท่ีอาจจะส่งผลโดยตรงและโดยออ้มต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร  

          2.2 ประเภทของสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน 

  Slack, Chambers & Johnson (2007) ได้อธิบายในหนังสื อ Operations Management  

ถึงความสําคญัของสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน จะมีความสําคญัต่อการออกแบบการทาํงาน ในการ

จดัโครงสร้างของงานแต่ละงาน หรือสภาพแวดลอ้มท่ีผูป้ฏิบติัตอ้งไดรั้บผลในขณะทาํงาน หรือเรียกว่า

การออกแบบด้านส่ิ งแวดล้อมตามหลักสรีระศาสตร์ ซ่ึ งจะมีผลกระทบอย่างเป็ นนัยสํ าคัญ 

ต่อประสิทธิภาพ ความสะดวกสบาย และความปลอดภยัของพนกังาน 

 Daft (2010) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการทาํงานออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ  

1) สภาพแวดล้อมทัว่ไป ซ่ึงรวมถึงภาคส่วนต่างๆท่ีอาจไม่มีผลโดยตรงต่อการดาํเนินงาน  หรือ

ปฏิบติังานประจาํวนั แต่อาจจะส่งผลกระทบต่อทางออ้ม ได้แก่ รัฐบาล สังคม วฒันธรรม สภาพ

เศรษฐกิจ เทคโนโลยี และทรัพยากรทางการเงิน และ 2) สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ซ่ึงมีปฏิสัมพนัธ์
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กบัองค์การโยตรง และส่งผลกระทบต่อความสามารถ หรือศกัยภาพของบุคลากรและองค์การในการ

บรรลุเป้าหมาย ได้แก่ อุตสาหกรรมท่ีองค์การดาํเนินกิจการ วตัถุดิบ การตลาด ทรัพยากรมนุษย ์และ 

ภาคต่างประเทศ 

 Certo & Certo (2013) ได้ รวบ รวม ค วาม คิ ด เห็ น ของนั ก วิ ช าก ารต่ อป ระเด็ น

สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน ในหนังสือ Modern Management: Concepts and Skills พบว่า  ปํจจยั 

ท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานมาจาก ปัจจยั 3 ด้าน ได้แก่ 1) ปัจจยัของตวัพนักงาน เช่น กายวิภาคศาสตร์ 

กลา้มเน้ือในการทาํงาน ความพึงพอใจ นิสัย และสุขภาพ 2) ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม เช่น ชุดทาํงาน ความ

ร้อนในการทาํงาน คุณภาพวสัดุท่ีใช้ในการทาํงาน เคร่ืองมือ และ แสงสว่าง และ 3) ปัจจยัต่อความ

ตอ้งการในการทาํงาน เช่น ความตอ้งการแรงเร่งหรือกระตุน้ ระบบอตัโนมติัในการทาํงาน การมุ่งมัน่ 

จะเอาชนะ ความรวดเร็ว และ การบูรณาการการขบัเคล่ือนท่ีตอ้งการ 

 สรุปไดว้่า ประเภทของสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน คือสภาพแวดลอ้มของการ

ปฏิบติังานท่ีปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออุบติัเหตุ ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความเหมาะสม ควรจะเป็น

สภาพแวดล้อมท่ีถูกต้องตามสุขลักษณะ พนักงานไม่ต้องมากลัวว่าจะเกิดอุบัติเหตุเม่ือใด ทุกอย่าง 

ท่ีกล่าวมาน้ีลว้นแต่มีผลกระทบต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 

3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความรักและผูกพนักบัองค์กร 

 

          Poter และ Smith (Steers and Porter, 1991) (อ้างในเบญจมาภรณ์  นวลิมป์ , 2546) 

กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ  

          1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เป็นลกัษณะ

ของบุคคลท่ีมีความเช่ือด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร มีความผูกพนัอย่างแท้จริงต่อค่านิยม และ

เป้าหมายขององค์กร พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์กรซ่ึงเป็นเป้าหมายของตนด้วยมีความเช่ือว่า

องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทางานดว้ย ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

          2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร เป็นลกัษณะ 

ท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทางานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบ

ความสาํเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองคก์ร และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององคก์ร  

          3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี จะคงไว้ซ่ึ งความเป็ นสมาชิกภาพขององค์กร  

เป็นลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรน้ีตลอดไป มีความ

จงรักภกัดีต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมท่ีจะบอกกับคนอ่ืน 
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วา่ตนเป็นสมาชิกขององค์กร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สนบัสนุนและสร้างสรรค ์องคก์ร

ใหดี้ยิง่ข้ึน        

          นิ วส ตอร์ม  และ เดวิ ล  (Newsrom & Davis อ้ างถึ งใน  จิ รัส ย์  พุ ฒิ จรัส พ งศ์  2551)  

ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองค์การ คือ ระดบัท่ีแสดงให้เห็นถึงความตอ้งการของบุคลากรท่ีจะมี

ส่วนร่วมในองค์การต่อไป และเป็นเคร่ืองวดัความตั้ งใจของบุคลากรท่ีจะคงอยู่กับองค์การต่อไป 

ในอนาคต                                                                                                                                             

          สเปคเตอร์ (Specter อา้งถึงใน จิรัสย ์พุฒิจรัสพงศ ์2551) ให้ความหมายวา่ ความผูกพนัต่อ

องคก์ารมี 3 ประเภท คือ  

          1. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลมีแนวโน้ม ท่ีจะ

ทาํงานในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง เพราะเขาไดพ้ิจารณาถึงตน้ทุนท่ีพวกเขาไดล้งทุนไปขณะท่ีเป็นสมาชิก

ขององคก์ารนั้น และจะตอ้งสูญเสียถา้หากออกจากองคก์ารไป  

          2.  ความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective commitment) หมายถึง เป้าหมายของปัจเจกบุคคล 

และเป้าหมายขององค์การท่ีสอดคลอ้งกนั ดว้ยความแรงกล้าของความปรารถนาของบุคคลท่ีจะทางาน

อยา่งต่อเน่ืองกบัองค์การ เน่ืองจากเห็นดว้ยหรือตอ้งการจะทาเช่นนั้น เป็นการผกูมดัทางอารมณ์ในการ

เป็นส่วนหน่ึงและเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร  

          3.  ความผูกพนัเน่ืองจากบรรทดัฐานของสังคม (Normative commitment) หมายถึง ความ

จงรักภกัดี และตั้งใจอุทิศตนให้กับองค์การ ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์การและสังคม คือ 

บุคคลรู้สึกว่าเม่ือเข้ามาเป็นสมาชิกในองค์การ ก็ต้องมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ เพราะเป็นส่ิง 

ท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม ความผูกพนัต่อองค์การเป็นหน้าท่ี หรือพนัธะผูกพนัธ์ุท่ีสมาชิกจะตอ้งมีการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 

          สเตียร์ส (Steers, 1977, 46) (อ้างถึงใน สมหมาย ศรีทรัพย์, 2543) เห็นว่า ความผูกพัน 

ต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผู ้ปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกับองค์การ มีค่านิยม 

ท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอ่ืนๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศกาลังกายและกาลังใจเพื่อปฏิบติัภารกิจ 

ขององค์การ ความรู้สึกน้ีจะต่างจากความผูกพนัต่อองค์การอนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การ

โดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริงจะมุ่งเนน้ความเต็มใจ

ท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การด้วย หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง ความผูกพันต่อองค์การ 

จะประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญั 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

          1. ความเช่ืออยา่งแรงกลา้ ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  

          2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร  

          3. ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร            
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          ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory.1960) เบคเกอร์และคาร์เพอร์ (Becker & Carper. 1956). 

ไดคิ้ดทฤษฎีท่ี พฒันามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือท่ีเรียกว่า reward-cost 

notation ซ่ึงสาระสําคญัท่ีเสนอไว ้คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึง

ส่ิงใดเป็นเพราะว่าบุคคลนั้นได้สร้างการลงทุน (side-bet) ต่อส่ิงนั้นๆไว ้เพราะฉะนั้นถา้เขาไม่มี

ความผกูพนัต่อส่ิงนั้นต่อไปก็จะทาํให้เขาสูญเสียมากกวา่การผกูพนัไว ้จึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งทาํ  โดยไม่มี

ทางเลือก ระดบัความสําคญัของการลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลา กล่าวคือ 

คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่มสูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้นๆ เช่น  

ตวัแปรอายุการทาํงานในองค์กร บุคคลท่ีทางานให้กบัองค์กรนานเท่าใดก็จะทาํให้เกิดการสะสม

ทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบการจา้งงานขององค์กรมากข้ึนในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และ

อาํนาจหน้าท่ีหรือส่ิงท่ีไดอุ้ทิศในรูปของกาลงักายและกาลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีทาํงานอยูก่บัองค์กร

นานยอ่มตดัสินใจลาออกจากองค์กรไดย้ากลาํบากกว่าคนท่ีทาํงานกบัองคก์รมาไม่นาน เพราะเขา 

จะพิจารณาวา่หากลาออกจากองคก์รก็เท่ากบัวา่การลงทุนของเขาท่ีไดส้ะสมไวย้อ่มสูญเสียไปดว้ย 

ซ่ึงอาจจะไม่คุม้ค่ากบัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากองคก์รใหม่ 

          ทฤษฎีลําดับขั้นของความต้องการของ Maslow (Hierarchy of needs.1970) Maslow  

ได้เสนอทฤษฎีลาดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of needs) ซ่ึงอธิบายถึงความตอ้งการ และ

ความพอใจของมนุษยท์ั้ง 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 1. ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (Physiological Needs) 

เป็นลาํดบั ขั้นท่ีตํ่าท่ีสุด เป็นความตอ้งการพื้นฐานของความตอ้งการทั้งหมด ซ่ึงเป็นความตอ้งการ

ในส่ิงท่ีจาํเป็นต่อร่างกายและการดาํรงชีวิต เช่น นา้ด่ืม อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษา

โรค Maslow บอกว่าส่ิงเหล่าน้ีคือส่ิงจาํเป็นสําหรับการมีชีวิตอยู่ หากยงัไม่มีส่ิงเหล่าน้ีเราจะยงั 

ไม่นึกถึงความตอ้งการในขั้นอ่ืนๆ ความตอ้งการพื้นฐานจะเป็นส่ิงจูงใจให้เราหาส่ิงเหล่านั้นมา เม่ือ

ไดต้ามความตอ้งการแลว้จึงจะคาํนึงถึงความตอ้งการขั้นอ่ืนๆ ต่อไป 2. ความตอ้งการความปลอดภยั 

(Safety Needs) ประกอบดว้ย ความ ตอ้งการท่ีจะปลอดภยัและมัน่คง ตอ้งการอิสระ ความมัน่คง 

ขจดัความกลวัและความกงัวล ซ่ึงเป็นความปลอดภยัทั้งด้านร่างกายและจิตใจในดา้นการทาํงาน 

ความตอ้งการความปลอดภยัทางกาย เช่น มีเคร่ืองมือป้องกนัขณะปฏิบติังานทางด้านจิตใจ เช่น  

มีประกนัสุขภาพ สัญญาจา้งงาน เป็นตน้ 3. ความตอ้งการการยอมรับหรือความผกูพนั (Acceptance 

or Affiliation Needs) ประกอบด้วย ความตอ้งการเขา้ร่วมกลุ่มและความตอ้งการมีคู่ครอง คนเรา

ตอ้งการการพบปะพดูคุยเขา้ร่วมกลุ่มกบับุคคลอ่ืนในสังคม รวมทั้งตอ้งการมีคนรักและเขา้ใจ 

          ความต้องการมีฐานะทางสังคมและรู้สึกว่าตนมีค่า (Status Needs and Self-esteem 

NeedS) เม่ือคนตอ้งการมีสังคมแลว้ก็จะตอ้งการมีฐานะทางสังคมท่ีดีกวา่บุคคลอ่ืนๆ ส่วนการรู้สึก

ว่าตนมีคุณค่านั้ นเป็นความรู้สึกภายในท่ีมีความมั่นใจและรู้สึกว่าตนมีความสามารถ ฐานะ 
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ทางสังคมมาจากตาํแหน่ง รางวลั การเล่ือนขั้นหรือการเพิ่มความรับผิดชอบ การรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า

มาจากการเป็นท่ีรู้จกั ประสบความสําเร็จและน่าเช่ือถือ บางคนเม่ือถึงขั้นน้ีก็เพียงพอแลว้ แต่บางคน

ตอ้งการมากกว่านั้น 5. ความตอ้งการได้รับความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization Needs) 

ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จตามความนึกคิด หรือส่ิงท่ีตั้งความปรารถนาสูงสุดเอาไว ้

โดยใช้ความสามารถทุกๆอย่างท่ีมีอยู่ คือ การไปให้ถึงศักยภาพสูงสุดท่ีทั้ งน้ีแต่ละคนย่อมมี

ความรู้สึกนึกคิดแตกต่างกนัไป 

 

4.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการทาํงานเป็นทมี 

 

          4.1 ความหมายของการทาํงานเป็นทมี 

                  การทาํงานเป็นทีม เป็นประเภทหน่ึงของการทาํงานกลุ่ม (Group Work) ทีมงาน

ทุกทีมงานจดัเป็นกลุ่มทาํงาน แต่กลุ่มทีมงานทุกกลุ่มอาจจะไม่เป็นทีมงานเสมอไป เน่ืองจากจาก

ทาํงานเป็นกลุ่มนั้นเป็นการทาํงานของบุคคลตั้งแต่0 2 คนข้ึนไป เพื่อการทาํงานท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั

และมีเป้าหมายร่วมกนั มีลกัษณะการทาํงานหลายแบบ มีการทาํงานท่ีประสานกนั เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีร่วมกนัตั้งไว ้

          4.2  แนวคิดเกีย่วกบัการทาํงานเป็นทมี 

                  นักวิชาการท่ีสนใจเก่ียวกับการทํางานเป็นทีมได้แก่ 0 Douglas McGregor ในหนังสือ0  

The Human Side of Enterprise (1960) และ0 Rensis Likert ใน0 New Patterns of Management (1961) 

                                 McGregor ไดก้ล่าวถึงลกัษณะการทาํงานเป็นทีม ดงัน้ี 

                  1. บรรยากาศขององคก์รท่ีเป็นรูปนยั ตามสบาย ไม่เครียดเกินไป 

                  2. มีการอภิปรายกนัอยา่งเปิดเผยเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมของแต่ละคน 

                  3. งานหรือวตัถุประสงคข์องกลุ่ม สมาชิกทุกคนมีความเขา้ใจและยอมรับ 

                  4. สมาชิกกลุ่มยอมรับรับเหตุผลของกนัและกนั 

                  5. เม่ือมีการขดัแยง้กนั จะตอ้งแกปั้ญหาร่วมกนั จะไม่มีการหนีปัญหา 

                 6. มีการตดัสินใจ ดว้ยความคิดเห็นส่วนใหญ่ 

                  7. การวจิารณ์เปิดเผยตรงไปตรงมา 

                  8. ทุกคนมีอิสรเสรีในการแสดงความรู้สึก 

                  9. การปฏิบติังาน การมอบหมายงาน ได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีจากบุคคล 

ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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                10. ผูน้ ํากลุ่มไม่สามารถต่อสู้ เพื่ออํานาจส่วนตัว ประเด็นสําคัญอยู่ท่ีไม่ได้อยู่ท่ี 

ใครควบคุม แต่อยูท่ี่ทาํอยา่งไรใหง้านสาํเร็จผล 

                11. กลุ่มมีอิสรภาพในการทาํงานของสมาชิกแต่ละคน จะมีการหยดุเพื่อตรวจสอบงาน

เป็นระยะ 

                                Rensis Likert ไดก้ล่าวถึงการทาํงานเป็นกลุ่มไวด้งัน้ี 

                 1.  สมาชิกกลุ่มมีทกัษะ ในเร่ืองของภาวะผูน้าํและบทบาทของสมาชิก 

                 2.  กลุ่มมีประสิทธิภาพและมีความสมัพนัธ์ในการทาํงานตอ้งเป็นไปดว้ยดี 

                 3.  สมาชิกในกลุ่มทุกคนตอ้งมีความซ่ือสัตย ์

                 4.  สมาชิกและหวัหนา้กลุ่มตอ้งมีความไวใ้จกนัสูง 

                 5.  ค่านิยมและเป้าหมายต่างๆจะต้องเกิดจากความพึงพอใจและความจาํเป็นของ

สมาชิก 

                 6.  การปฏิบัติงานสมาชิกทุกคนต้องมีความอดทน เพื่อให้ได้มาซ่ึงค่านิยมและ

เป้าหมายของกลุ่ม 

                 7.  ถา้ค่านิยมของกลุ่มมีความสําคญัมากข้ึนเท่าใด ความพึงพอใจของกลุ่มยิง่สาํคญัมาก

ข้ึนตาม 

                  8.  สมาชิกกลุ่มมีการกระตุน้เตือนกนั เพื่อใหง้านไดส้าํเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม 

                  9.  เม่ือเกิดปัญหาจะตอ้งมีการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั แนะนาํ วิจารณ์  

ใหค้วามคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

                 10. หัวหน้าควรยอมรับหลักการซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือในการสร้างบรรยากาศของการ

สร้างสรรคใ์นกลุ่มและการร่วมมือกนัแทนท่ีจะแข่งขนัชิงดีกนัระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม 

                 11. กลุ่มมีความกระตือรือร้นท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

                 12. สมาชิกแต่ละคนยอมรับดว้ยความเต็มใจดว้ยปราศจากความกลวัในอุปสรรค และ

เป้าหมาย 

                 13. หวัหนา้และสมาชิกในกลุ่ม จะตอ้งเช่ือวา่คนในกลุ่มสามารถทาํงานท่ียากใหส้าํเร็จได ้

                 14. เม่ือมีความจาํเป็นท่ีจะรับคาํแนะนํา สมาชิกคนอ่ืนๆของกลุ่มจะให้คาํแนะนํา

สมาชิกเท่าท่ีจาํเป็น 

                 15. บรรยากาศท่ีสนับสนุนกลุ่มสมาชิกกลุ่มมาจาํเป็นท่ีจะตอ้งพูดคาํว่า 0 “ครับ ขอรับ

กระผม” กบัหวัหนา้ทีมเสมอไป 

                 16. กลุ่มมีความตระหนกัในค่านิยมของความคิดสร้างสรรค ์

                17.  มีการกระตุน้ใหส้มาชิกติดต่อส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 
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                 18.  มีการกระตุ้นทางใจสูง เพื่อใช้เป็นกระบวนการติดต่อส่ือสาร เพื่อจะได้มีการ

เสริมสร้างประโยชน์และเป้าหมายต่างๆภายในกลุ่ม 

                 19. ทุกคนสนใจขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวกบักลุ่ม 

                  20. กลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพสูงยอ่มยอมรับอิทธิพลของบุคคลอ่ืนและของกนัและกนั 

                 21. กระบวนการของกลุ่ม กลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพสูงสามารถทําให้สมาชิกใช้กําลัง

ความสามารถไดเ้ตม็ท่ี 

                 22. ความสามารถของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อกนัและกนัและยอ่มมีส่วน

ร่วมต่อความยดืหยุน่และการปรับตวัของความคิด เป้าหมายและทศันคติต่างๆ 

                 23. ในกลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพแต่ละคนในกลุ่มรู้สึกมัน่ใจและปลอดภยัในการตดัสินใจ

ในปัญหาท่ีดูเหมือนจะเหมาะสมต่อเขา                                                                                                                                      

                24. หัวหน้าของกลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพสูง จะได้รับการเลือกตั้งมาอย่างระมัดระวงั

ความสามารถของผูน้าํ 

          4.3 หลกัการทาํงานเป็นทมี 

                             หลกัการทาํงานเป็นทีมท่ีสาํคญัของ0 Mclntyre and Sales 1995 ไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 

                   1. สมาชิกในทีมจะตอ้งมีการตอบรับและยอมรับผลสะทอ้นหรือการตอบรับจาก

สมาชิกอ่ืนๆ 

                   2. การทาํงานเป็นทีมตอ้งมีความเตม็ใจ มีการเตรียมตวั เตรียมใจ 

                   3. การทาํงานเป็นทีมตอ้งมีการรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

                   4. การทาํงานจะตอ้งสนบัสนุนเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั 

                   5. ผูน้าํเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัประการหน่ึงท่ีจะทาํใหเ้ห็นวา่ทีมจะดาํเนินไปลกัษณะใด 

ผูน้าํจะตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหก้บัสมาชิก 

          4.4 ลกัษณะของการทาํงานเป็นทมี 

                 ทีมงานท่ีมีศกัยภาพในการทาํงานระดบัสูงจะมีลกัษณะพิเศษท่ีทาํให้เกิดความเป็น

เลิศในเร่ืองของทีมงาน และสามารถบรรลุขอ้ไดเ้ปรียบเฉพาะอยา่ง ดงัน้ี 

                   1. ทีมงานท่ีมีศกัยภาพการทาํงานในระดบัสูงจะมีค่านิยมหลกัท่ีแข็งแกร่ง 

                   2. ทีมงานท่ีมีศกัยภาพการทาํงานในระดบัสูงจะมีวตัถุประสงคใ์นการทาํงานท่ีชดัเจน 

                   3. ทีมงานท่ีมีศกัยภาพการทาํงานในระดบัสูงจะมีส่วนประกอบของทกัษะท่ีถูกตอ้ง 

ซ่ึงจะประกอบดว้ยทกัษะดา้นการแกปั้ญหา ทกัษะการตดัสินใจ และทกัษะดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล 
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                  4. ทีมงานท่ีมีศกัยภาพการทาํงานในระดับสูงจะมีความคิดสร้างสรรค์ เพื่อใช้ในการ

ปรับปรุงการดาํเนินงาน การพฒันาผลิตภณัฑ ์บริการต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง 

          4.5  ความขัดแย้งและการจัดการกบัความขัดแย้ง                

                  ความขดัแยง้ในองคก์ารแบ่งออกเป็น0 5 ระดบั ไดแ้ก่ 

                   1. ความขดัแยง้ในตวับุคคล 

                   2. ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 

                   3. ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม 

                   4. ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม 

                   5. ความขดัแยง้ระหวา่งองค ์

           4.6  การจัดการกบัความขัดแย้ง 

                   การจดัการกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารสามารถจดัการไดด้งัต่อไปน้ี 

                   1. การหลีกเล่ียง 

                   2. การแข่งขนั                                                                                                                               

                   3. การยอมเสียสละ 

                   4. การประนีประนอม 

                   5. การร่วมมือกนั 

0         4.7 หลกัการพฒันาทมี 

                  แบบจาํลอง (Mode) ของ0 Peter และคณะ0 (1975) ซ่ึงอุทยั บุญประเสริฐ0 (2543) ไดน้าํมา

อธิบายสรุปไว ้ดงัน้ี 

                  1. การสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั 

                  2. การส่ือสารระหวา่งกนัแบบเปิดเผย 

                  3. ปรึกษาหารือกนั 

                  4. การสร้างความร่วมมือกนัอยา่งแขง็ขนั 

                  5. การติดตามและส่งเสริมการพฒันาทีมงานอยา่งต่อเน่ือง   

        (อา้งอิง: พวงรัตน์ เกสรแพทย.์ (2557). การบริหารและจดัการการศึกษา0.0กรุงเทพฯ:  

มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ) 
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5.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัด้านขวญักาํลงัใจและความก้าวหน้าในการทาํงาน 

 

          5.1  ความหมายและความสําคัญของขวญัและกาํลงัใจ 

                 ในการปฏิบัติงานนั้ น   นอกจากจะมีระเบียบวินัย คาํสั่ง เป็นตัวควบคุมให้บุคคล

ทาํงานสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ล้ว  ส่ิงสําคญัอย่างหน่ึงก็คือ  ความสุขกาย ความสบายใจในการ

ทาํงานซ่ึงความรู้สึก ดงักล่าวจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัปัจจยัตวักาํหนด หรือเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลเกิด

ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน  เพราะขวญัท่ีดีจะเป็นตวักาํหนด หรือเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคล

เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดขวญัและกาํลงัใจ 

                  5.1.1  ความหมายของขวัญและกําลังใจ พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ. 2542 

บญัญติัคาํวา่ ขวญั หมายถึง ม่ิงมงคล สิริ ความดี ส่ิงท่ีมีมีตวัตน นิยมกนัวา่ อยูป่ระจาํชีวิตของคน ตั้งแต่

เกิดมา ซ่ึงเช่ือกนัวา่ถา้ขวญัอยู่กบัตวัก็เป็นสิริมงคล เป็นสุขสบาย จิตใจมัน่คง ถา้คนตกใจหรือเสียขวญั 

ขวญัก็ออกจากร่างไป 

                          กานดา  จันทร์แย้ม (2546 : 94) กล่าวว่า ขว ัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

งาน หมายถึง สภาพจิตใจของบุคคลในกลุ่มหรือองค์กรท่ีก่อให้เกิดกาํลงัใจ ทศันคติและความพอใจ 

ในงาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานในความรับผิดชอบของคนเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย

ของกลุ่มท่ีวางไว ้

                                  สมคิด  บางโม (2546 : 189-190) กล่าวว่า ขวญั (Morale)  หมายถึง ความพึง

พอใจ และความตั้งใจในการปฏิบติังานของบุคคล ท่ีจะอุทิศทุกส่ิงอย่าง เช่น สติปัญญา แรงกาย เวลา

และทรัพยสิ์น  เพื่อสนองความตอ้งการและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  

                                  สรุปได้ว่า  ขวญัเป็นสภาวะจิตใจ  หรือความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นพฤติกรรม

แสดงออกต่อสภาพแวดล้อมหรือปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานอันเป็นส่ิงบ่งช้ีให้เห็น 

ถึงความตั้งใจ  และทาํให้เกิดกาํลงัใจท่ีจะท่ีจะร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานให้ประสบผลสาํเร็จ  เช่น 

ถ้าบุคคลมีขวญัและกาํลังใจในการปฏิบัติงานดี  ย่อมส่งผลต่อผลผลิตและความสําเร็จของงาน  

แต่ถ้าบุคคลมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานท่ีไม่ดี  ย่อมส่งผลกระทบต่อความสําเร็จในการ

ทาํงานในแง่ท่ีผลงานออกมาไม่ดี  การทาํงานไม่เป็นไปตามวตัถุประสงค์หรือการปฏิบัติงาน

ลม้เหลวได ้ 

              5.2 ความสําคัญของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ขวญักาํลังใจเป็นส่ิงจาํเป็น 

ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอเพราะถา้การบาํรุงขวญัท่ีดีจะทาํให้มีการสร้าง

ผลงานท่ีมีคุณภาพให้แก่หน่วยงาน จึงตอ้งมีการเสริมสร้างขวญัและบาํรุงขวญัของพนักงาน เพื่อ
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รักษาเสถียรภาพของผูป้ฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัสูงตามความตอ้งการ และส่งผลไปถึงประสิทธิภาพ

ของงานบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

                        ศิริพร  วงศ์ศรีโรจน์ (2540: 241) ได้กล่าวถึงความสําคญัของขวญัในการปฏิบติังาน

ดงัน้ี 

                        1. ก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

                        2. เกิดความจงรักภกัดี ซ่ือสัตยต่์อหมู่คณะและองคก์าร 

                        3. ปฏิบติัอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวนิยัและศีลธรรมอนัดีงาม 

                        4. เกิดความสามคัคีในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลงัร่วม (Group  Effort) และฝ่าฟัน

อุปสรรคทั้งหลายขององคก์รได ้

                        5. เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่างๆขององคก์ร 

                        6. เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในองคก์รท่ีตนปฏิบติัอยู ่

                              ระวงั  เนตรโพธ์ิแกว้ (2542: 184) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของขวญัในการปฏิบติังาน  ดงัน้ี  

                        1. เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานเป็นอยา่งดี 

                        2. ทาํใหเ้กิดความรักความสามคัคีในหมู่เพื่อนร่วมงาน 

                        3. เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาองคก์าร 

                        4. สร้างความเขา้ใจระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

                        5. ทาํใหเ้กิดความจงรักภกัดีในหมู่คณะขององคก์าร 

                        6. สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่างๆ เพิ่มข้ึน  

                        ปรียาพร  วงศ์อนุตราโรจน์ (2547 : 134-135) ได้กล่าวถึงความสําคัญของขวญั 

ในการปฏิบติังานว่าผูท่ี้มีขวญัดี  มกัเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการทาํงาน  ให้เป็นไปตามความ 

มุ่งหมายของการจดัการจะสร้างผลงานท่ีคุณภาพให้กบัหน่วยงานบุคคลท่ีมีขวญัจะมีพฤติกรรม

ต่อไปน้ี 

                        1. มีความกระตือรือร้นท่ีจะทํางานร่วมกัน เพื่อให้จุดมุ่งหมายขององค์การ

บรรลุผล 

                        2. มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

                        3. อยูใ่นระเบียบวนิยัและเตม็ใจท่ีจะทาํตามกฎขอ้บงัคบัต่างๆ  

                         4. แมอ้งคก์ารจะมีปัญหาอยา่งไรก็จะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีท่ีจะแกไ้ขปัญหา

นั้นๆ ใหลุ้ล่วงไป 

                         5. มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอยา่งมากมาย 

                        6. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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                       7.  มีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคล 

                        ฟลิปโป  (Flippo.1967: 364-369) ให้ความสําคญัแก่ขวญัในการทาํงานว่าเป็นภาวะ

ทางจิตใจท่ีจะทาํการอุทิศตวัเพื่องานนั้น นอกจากความสามารถในการเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารแล้ว

ความพงึพอใจในลกัษณะและสภาพของงานท่ีปฏิบติัตามท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือสมคัรใจเขา้ไปทาํ

นั้นก็เป็นองคป์ระกอบสาํคญัต่อการสร้างขวญัและกาํลงัใจและการปฏิบติังานดว้ย  

                       สรุปไดว้า่ ความหมายและความสําคญัของขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน คือ 

ความเป็นนามธรรมท่ีไม่มีรูปร่าง ไม่สามารถมองเห็นได้ แต่เป็นพฤติกรรมของผู ้ปฏิบัติงาน 

ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของความรู้สึกท่ีมีต่อผูบ้ ังคับบัญชา ผูร่้วมงานผูใ้ต้บังคับบัญชา ซ่ึงนั่น 

ก็คือ พลงัรวมกลุ่มท่ีจะทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รดว้ยดี หากองค์กรใดมีบุคลากรท่ีมี

ขวญักาํลงัใจดี ช่วยให้การทาํงานมีประสิทธิผล ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งให้ความสําคญัในเร่ืองขวญั

กําลังใจแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคน  และหาแนวทางในการเสริมสร้างและบํารุงขวญักําลังใจ 

ของพนกังานในองคก์ารใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีเป็นขวญักาํลงัใจดี เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

          5.2  ปัจจัยทีม่ีผลกระทบต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงาน  

                  จากปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของนกัวิชาการท่าน

ต่างๆ สามารถพิจารณาไดว้า่มีหลายองคป์ระกอบดว้ยกนั ท่ีจะส่งผลให้พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจ

ในการปฏิบติังานได ้ดงัต่อไปน้ี 

                    5.2.1   ลักษณะของผู้บังคับบัญชาทีม่ีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

                             ความหมายและลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

                             ระวงั  เนตรโพธ์ิแก้ว (2542 : 185) กล่าวถึง ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี

ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์พื้นฐานของความร่วมมือ ความรัก เคารพนับถือให้

เกียรติซ่ึงกนัและกนั ยกยอ่งกนัโดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเสมือนเคร่ืองจกัร

คอยจบัผดิและหาสาเหตุตาํหนิติเตียน สร้างความแตกแยกใหเ้กิดข้ึนระหวา่งพนกังาน 

                             ทองทิพภา  วริิยะพนัธ์ุ (2546 : 292) ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ี

มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ส่ิงท่ีสาํคญัอยา่งยิ่งต่อการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจ รวมถึงวธีิการ

สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูบ้ ังคับบญัชากับผูใ้ต้บังคับบัญชาเพราะเป็นการจูงใจในการ

ปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ขวญัและกาํลงัใจจึงเป็นเสมือนเคร่ืองกระตุน้ให้เกิดพลงัในการ

ปฏิบติังานให้มีพลังในการสร้างความดีและการพฒันาตนเองให้ดีข้ึน ทาํให้สามารถสร้างสรรค์

ผลงานท่ีดีเป็นประโยชน์สร้างสรรคง์านท่ีดีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด 

                              สรุปไดว้า่  ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  หมายถึง  สัมพนัธ์

ภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ลกัษณะท่าทางหรือบทบาทของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี 
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ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีความสําคญัต่อการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้เกิดข้ึน และ

ส่งเสริมความสาํเร็จขององคก์ร  หากไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้  ความสามารถ

และความสนใจ  พนกังานก็จะปฏิบติังานดว้ยความรู้สึกสนุกและมีภาคภูมิใจในความสาํเร็จ 

                              คุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งต่อพนกังาน 

                              ศิริพร วงศศ์รีโรจน์ (2540: 207) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะท่ีสาํคญัของผูบ้งัคบับญัชา

ท่ีมุ่งต่อพนกังาน ดงัต่อไปน้ี 

                              1. ความมั่นคงในความเป็นผู ้นํา เห็นคุณค่าของพนักงานเสมอ สนใจ 

ในความสาํเร็จและทุกขข์องพนกังานในบงัคบับญัชาอยา่งจริงใจ 

                              2. ปฏิบติัตนใหเ้ป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 

                   สรุปได้ว่าคุณลักษณะของพนักงานท่ีมุ่งต่อพนักงาน คือ  การช่วยเหลือในเร่ืองต่าง ๆ   

สนใจและเห็นคุณค่าของพนกังานไม่เอารัดเอาเปรียบหรือมุ่งแต่ประโยชน์ขององคก์รเพียงอยา่งเดียว 

                    5.2.2 คุณสมบัติของผู้บังคับบัญชาทีด่ี 

                              สัมพนัธ์  ภู่ไพบูลย ์(2542: 105 ) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีบทบาท

สาํคญัต่อองคก์าร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชามีหลายรูปแบบ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา

แบบน่ิมนวล ผูบ้งัคบับญัชาแบบเผด็จการ ผูบ้งัคบับญัชาแบบมุ่งแต่งานในการเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี

จะตอ้งมีคุณสมบติัพร้อมดงัน้ี 

                              1) มีความเขา้ใจเร่ืองจิตวิทยาและพฤติกรรมของมนุษยมี์ทศันคติท่ีดีและเขา้ใจ

ปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนเก็บผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

                               2) มีลักษณะเป็นผู ้บังคับบัญชาท่ี ดี  เป็นท่ีศรัทธาของผู ้ใต้บังคับบัญชา  

เป็นตวัอยา่งท่ีดีทั้งในดา้นความคิดและพฤติกรรม 

                               3) มีการตดัสินใจท่ีถูกต้องภายใตภ้าวการณ์ต่างๆ มีปฏิภาณไหวพริบดี และ 

มีความสามารถในการประสานงาน 

                              4) ไม่ เคร่งครัดต่ออาํนาจหน้าท่ีอย่างเป็นทางการมากจนเกินไป  มีความ

ซ่ือสัตย ์อารมณ์มัน่คงและรับผดิชอบต่อคาํสั่งต่างๆ  

                               5) มีทักษะด้านเทคนิคท่ี เพียงพอในการสั่ งงานทั้ ง  3  ด้าน  คือ ทักษะด้าน

ความคิด  ทักษะด้านมนุษย์และทักษะด้านเทคนิค  ความเข้มของทักษะทั้ ง  3  ขั้ นอยู่กับระดับของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

                                สรุปได้ว่า คุณสมบัติของผูบ้ ังคับบัญชาท่ีดี  ต้องเป็นผู ้บังคับบัญชาท่ีมี

บทบาทสําคัญต่อองค์การ ผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานรวมทั้ งเป็นตัวอย่างท่ีดีในการ

ปฏิบติังานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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                                 1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานและอาํนาจบริหาร 

                                  เสนาะ  ติเยาว ์(2544:  293)  ได้กล่าวว่า ภายในองค์การผูบ้ริหารย่อมมี

ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาอ่ืน เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง ผูใ้ต้

บงัคบัอ่ืนๆ และพนกังานระดบัล่าง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลน้ีนบัว่าเป็นปัจจยัอย่างหน่ึงส่งผล

โดยตรงต่อความสําเร็จและความล้มเหลวในการบริหารงาน อาจกล่าวได้ว่า ความสัมพนัธ์เป็น

อํานาจอย่างหน่ึงในการเป็นผู ้นํา รวมทั้ งการใช้การจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นทีมแ ละการ

ส่ือสาร ผูบ้งัคบับญัชาอาจให้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลก่อให้เกิดอาํนาจการบริหารได ้ 4 อย่าง 

คือ  

                                 1.  การให้เกิดอาํนาจหรืออิทธิพลทางบวก คือ ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง

บุคคลจะเป็นอาํนาจในการส่งเสริมและชกันาํบุคคลใหมี้พฤติกรรมคลอ้ยตามผูบ้ริหาร 

                                 2. การบริหารความขดัแยง้ คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีดีอาจใช้

เป็นอาํนาจในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนในสถานการณ์ต่างๆ  

                                 3. การเจรจาเพื่อนําไปสู่ข้อตกลง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอาจ

นาํไปใชใ้หบ้รรลุขอ้ตกลงต่างๆได ้ไม่วา่จะเป็นการตกลงกนัระหวา่งบุคคลหรือระหวา่งกลุ่ม 

                                 4. การบริหารความเครียด การรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลอาจ

นาํไปใชใ้นการบริหารความเครียดในการปฏิบติังานไม่วา่จะเป็นความเครียดท่ีเกิดในตวับุคคล หรือ

กลุ่ม 

                              สรุปได้ว่า  ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและอาํนาจการบริหาร คือ

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลจะเป็นอาํนาจในการส่งเสริมและชักนําบุคคลให้มีพฤติกรรม 

คลอ้ยตามรวมถึงการรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล                                                                                                                                                        

                                    2) เทคนิคการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ 

                                  ยงยุทธ  เกษสาคร (2547: 172-174) ได้กล่าวว่า หากผูบ้ ังคบับัญชา 

ให้ความเป็นกนัเองมีมนุษยส์ัมพนัธ์อนัดีต่อกนัและกนั จะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีขวญักาํลงัใจ 

ในการปฏิบติังานท่ีดีดว้ยเช่นกนั การสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีเทคนิคดงัน้ี 

                            1. ความเช่ือถือในคุณภาพของบุคคลในองค์การ คือ การสร้าง

ทศันคติท่ีดีต่อกัน เห็นความสําคญัของความเป็นมนุษย ์ซ่ึงมีความแตกต่างกนัไม่ว่าจะเป็นเหตุ 

จากเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตลอดจนประสบการณ์ต่างๆ เหล่าน้ีมีส่วนเสริมสร้างให้ความคิด 

ของแต่ละบุคคลแตกต่างกนั ผูน้าํตอ้งรู้จกัวิธีผสมผสานความคิดท่ีแตกต่างกนัให้เกิดเป็นแนวทาง 

การปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารใหม้ากท่ีสุด 
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                                 2.   เอาใจเขามาใส่ใจเรา เป็นการแสดงออกให้เห็นถึงความรู้สึกเห็น

อกเห็นใจเพื่อนร่วมงาน เช่น พดูจาหรือการกระทาํท่ีอาจก่อใหเ้กิดความรู้สึกไม่พอใจหรือทอ้แทใ้จ  

                                   3. แสดงความห่วงใย พนกังานจะเกิดความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า หรือ 

มีความหมายต่อกลุ่มหรือต่อองค์การมากข้ึน ถ้ามีบุคคลมาสนใจหรือมาแสดงความห่วงใย 

เม่ือเหตุการณ์ต่างๆข้ึนในองค์การ เช่น ผูใ้ต้บงัคบับญัชาหายหน้าไป 2-3 วนั เม่ือผูบ้ ังคบับญัชา 

มาพบผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจจะแสดงความห่วงใยดว้ยการถามถึงสาเหตุท่ีหายหน้าไป ถา้มีอะไร 

ให้ช่วยเหลือก็ขอให้บอก เป็นตน้ ถา้ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความห่วงใยต่อพนักงาน พนักงานก็จะ 

ห่วงงานของผูบ้งัคบับญัชาเช่นกนั 

                        4. คิดพิจารณาให้รอบคอบก่อน การส่ือสารนบัเป็นพื้นฐานท่ีสําคญั

ท่ีสุดเร่ืองหน่ึงของการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ เพราะการส่ือสารสามารถจูงใจให้เกิดอารมณ์ความรู้สึก 

และความคิดไม่วา่จะเป็นไปในทางบวกหรือลบการศึกษาและเรียนรู้เก่ียวกบัศิลปะการพูดจึงเป็นส่ิง 

ท่ีจาํเป็นอยา่งมากสาํหรับภาวะผูน้าํในการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ 

                                   5.  กิริยาท่ีแสดงออกเท่ากบัปฏิกิริยาตอบรับเทคนิคน้ีไดแ้นวคิดจาก

หลักการทางฟิสิกส์ท่ีว่าการกระทาํเท่ากับปฏิกิริยาตอบสนอง คือ การพูดจาหรือพฤติกรรมท่ีมีต่อผูอ่ื้น 

ย่อมได้รับการตอบสนองอย่างไม่สุภาพด้วยเช่นกัน พฤติกรรมหรือการกระทาํท่ีผูบ้งัคบับญัชา 

แสดงกบัผูใ้ต้บงัคบับัญชาอย่างไรก็จะมีส่วนให้พนักงานสร้างพฤติกรรม หรือการกระทาํแบบ

เดียวกนั 

                                    6. ปรับเปล่ียนวิกฤตความขัดแย้งท่ีเกิดข้ึนให้เป็นโอกาส ความ

ขดัแยง้เป็นสภาพการณ์ท่ีบุคคลเกิดความรู้สึกคบัขอ้งใจหรือไม่พอใจในส่ิงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงแตกต่าง 

จากท่ีคิด ขอให้ระลึกไวเ้สมอวา่ผูบ้งัคบับญัชาไม่สามารถหลีกเล่ียงความขดัแยง้ทางความคิดและ

การขดัแยง้ทางความคิดและการขดัใจได้ แต่ควรมีการทบทวนความคิดท่ีหลากหลาย และเหตุ

ผลต่าง ๆ  ท่ีมีอยา่ให้มากท่ีสุดโดยปราศจากอคติขอให้มองความขดัแยง้ไปในเชิงสร้างสรรค ์ซ่ึงจะ

เป็นผลดีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูร่้วมงานและต่อผลการปฏิบติังานดว้ย 

                                7. ความพอใจด้านสังคมพนักงานมีความตอ้งการความพอใจทาง

สังคมเช่น ความสัมพนัธ์กนัเป็นส่วนตวัและปรารถนาท่ีจะรับการยอมรับ ความตอ้งการท่ีจะสร้าง

ความสัมพนัธ์กนัของบุคคลในองค์การในองค์การมีแนวโน้มมาจากทศันคติ ความรู้สึก และความ

เช่ือในลกัษณะท่ีคลอ้ยคลึงกนัและในลกัษณะท่ีแตกต่างกนัซ่ึงบุคคลมีต่อกนั  

                               สรุปได้ว่า เทคนิคการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ คือ การสร้างทัศนคติท่ีดี 

ต่อกนัเห็นความสําคญัของความเป็นมนุษย ์แสดงความห่วงใยซ่ึงกนัและกนั การพูดจา หรือการ

แสดงพฤติกรรมท่ีมีต่อผูอ่ื้น  
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                    5.2.2   ความสนใจในหน้าทีก่ารงานปฏิบัติ  

                              สุรพล  พะยอมแยม้ (2541: 70) ให้คาํกาํจดัความไวว้่า ความพอใจในหนา้ท่ีการ

งานท่ีปฏิบัติ หมายถึง ความพอใจในงานของพนักงานท่ีมีส่วนเก่ียวพนักับขวญัและกาํลังใจในการ

ป ฏิ บั ติ งาน ของพ นั กงาน เป็ น อัน ม าก  มี ปั จจัยห ลายอย่ างท่ี เก่ี ยวข้องกับ ค วาม พึ่ งพ อใจ 

ของพนักงาน เช่น ความมั่นคงในงาน ความก้าวหน้า ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติและเพื่อนร่วมงาน  

เป็นต้น ถ้าพนักงานมีความรู้สึกว่างงานท่ีปฏิบัติมีความมั่นคงมองเห็นโอกาสท่ีจะก้าวหน้าไป 

ในองค์กร งานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นท่ีน่าสนใจ ตรงกับความรู้ความสามารถผลประโยชน์ตอบแทนอยู่ใน

เกณฑ์ท่ีน่าพอใจรวมทั้งมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีสามารถปฏิบติังานร่วมกันอย่างเป็นสุขก็จะให้พนักงาน 

มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานสูง 

                               ระวงั  เนตรโพธ์ิแก้ว (2542: 186)ได้กล่าวถึง ความพอใจในหน้าท่ีการเงิน 

ท่ีปฏิบติั หมายถึง สภาวการณ์ท่ีมีอารมณ์ท่ีดีเกิดจากการประเมินเหตุการณ์ แล้วมีความรู้สึกชอบดว้ย

ความยินดีทั้ งร่างกายและจิตใจ ทําให้มีความปลาบปล้ืมและมีความสุขกายสุขใจ มีความพึงพอใจ

เก่ียวขอ้งกบัขวญัและกาํลงัใจเป็นอยา่งมาก ถา้มีความไม่พอใจเกิดข้ึน ก็จะทาํให้ไม่มีขวญัและกาํลงัใจ

ในการเกิดข้ึนดว้ยเช่นกนั 

                                พูลสุข  สังขรุ่์ง (2547: 145) ไดใ้ห้ความหมายของความพอใจในหน้าท่ีการงาน

ท่ีปฏิบติั หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํให้พนกังานเกิดความพอใจในงานท่ีปฏิบติัสามารถแยกออกจากปัจจยัท่ีทาํ

ให้เกิดความไม่พอใจในงาน เช่น การเสนอเพิ่มเงินให้แก่พนกังานสามารถนาํไปสู่การไม่พอใจได ้แต่ไม่

จริงเสมอไปสําหรับความไม่พอใจแท้จริงต่องาน พนักงานท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังานน้อยทาํให ้

มีความพอใจน้อยไปด้วยการเสนอให้เงินเพิ่มข้ึนไม่สามารถแทนท่ีการมีโอกาสท่ีได้ปฏิบัติงาน 

เต็มความสามารถและความพอใจโดยปกติพนักงานจะอยู่ในสภาวะกลางๆของความรู้สึกเป็นสุข และ

ความเป็นทุกขแ์ต่ก็ปฏิบติังานไปตามปกติ ปัจจยัทางลบเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัซ่ึงทาํให้พนกังานลดความ

พึงพอใจและการปฏิบติังานลง ไม่สามารถทาํให้พนกังานกลบัสู่สภาวะท่ีเป็นกลางได ้ปัจจยัทางบวกได้

พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและถ้าพนักงานไม่มีความพอใจในงาน ก็จะทาํให้พนักงานกลบัสู่

สภาวะเป็นกลางอีก   

                               สรุปไดว้่า ความพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ความรู้สึกโดยรวม

จากการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงาน ความพอใจเก่ียวกบัรายได ้ปริมาณของงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีเปิด

โอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความภาคภูมิใจในหน้าท่ี องค์การเป็น 

ท่ียอมรับจากสังคมภายนอก ผูป้ฏิบัติงานจะพอใจในหน้าท่ีการเงินท่ีปฏิบติัเป็นอย่างมาก และ

ผลงานท่ีเกิดจากการกระทาํดว้ยใจรักจะดีและมีคุณค่ากวา่ผลงานท่ีปฏิบติัโดยไม่ชอบ และพึงพอใจ 
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          5.3 ปัจจัยทีม่ีผลกระทบต่อความพอใจในงานทีป่ฏิบัติ 

                 เสนาะ  ติเยาว ์(2544: 228) ไดก้ล่าวถึง ความพอใจในการปฏิบติังานว่าเป็นระดบั

ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากผูป้ฏิบติังานในทางบวกหรือทางลบต่องาน ปัจจยัท่ีทาํให้พนกังานเกิดความ

พอใจในการปฏิบติังานมีดงัน้ี 

                 1. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่งผลกระทบต่อความสาํเร็จในการ 

ปฏิบติังานความรับผดิชอบในงานและความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน 

                 2. ระบบค่าตอบแทน สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความมีคุณค่าของผูป้ฏิบติังาน 

                 3. สภาพการปฏิบติังาน มีความสําคญัเพราะกระทบต่อความตอ้งการทางร่างกาย

และส่งผลต่อความสาํเร็จในการปฏิบติัของผูป้ฏิบติังาน 

                4. นโยบายและฝ่ายบริหารขององค์กร สะท้อนให้เห็นถึงความสําเร็จในการ

ปฏิบติังานความรับผดิชอบและบทบาทของผูป้ฏิบติังาน 

                  5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู ้ใต้บังคับบัญชา เพราะสะท้อนถึง

ความสาํเร็จในการปฏิบติังานและความพอใจในสังคม 

                  6. ความกา้วหน้าในงาน ทั้งในตาํแหน่งงานและพฒันาดา้นความรู้ความชาํนาญ 

ในการปฏิบติังาน 

                  สรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีมีผลกระทบความพอใจในงานท่ีปฏิบัติ คือลักษณะงาน 

ท่ีปฏิบัติ ระบบค่าตอบแทนสภาพการงานปฏิบัติงาน นโยบายและฝ่ายบริหารขององค์การ

ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและผูใ้ต้บังคบับัญชา ความก้าวหน้าในงาน เป็นต้น ส่ิงเหล่าน้ี 

ลว้นเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานทั้งส้ิน 

                   5.3.1 จุดมุ่งหมายหลักและนโยบายการดําเนินงาน  

                       ประชุม  รอดประเสริฐ (2543: 120)ได้กล่าวไวว้่า จุดมุ่งหมายหลักการ

ดาํเนินงาน หมายถึง ขอ้ความท่ีว่าด้วยค่านิยมและทศันคติของผูป้ระกอบการท่ีมีต่อองค์การท่ีตน

จดัตั้ งข้ึนโดยปกติจุดมุ่งหมายหลกัจะเป็นข้อความกวา้งๆ ท่ีไม่ระบุเฉพาะเจาะจงวนัเวลา และ

เป้าหมายท่ีแน่นอนลงไป จุดมุ่งหมายหลักเป็นส่วนสําคญัส่วนหน่ึงของกระบวนการวางแผน 

ท่ีสามารถก่อใหเ้กิดผลสาํเร็จระยะยาวแก่หน่วยงาน หรือองคก์ร 

                      พูลสุข  สังข์รุ่ง (2547: 220) ได้ให้ความของจุดมุ่งหมายหลักการดาํเนินงาน

ดาํเนินงาน หมายถึง การกาํหนดนโยบายและวางแผนขององค์การ ซ่ึงควรคาํนึงถึงประโยชน์ส่วน

ร่วมของพนักงานและองค์การท่ีสําคัญอย่างยิ่งคือ นโยบายจะต้องชัดเจน แจ่มแจ้ง บุคลากร 

ในองคก์รสามารถเขา้ใจได ้ เพื่อจะเป็นแนวทางในการปฏิบติังานไดต้ามจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
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                  สรุปไดว้่า  จุดมุ่งหมายหลกัการดาํเนินงาน  หมายถึง  การกาํหนดนโยบาย 

และการวางแผนขององค์การ  ซ่ึงเป็นขอ้ความท่ีว่าดว้ยค่านิยมและทศันคติของผูป้ระกอบการท่ีมี 

ต่อองคก์ารท่ีตนจดัตั้งข้ึน 

                       1) การกาํหนดจุดมุ่งหมายหลักการดาํเนินงาน 

                 ประชุม  รอดประเสริฐ  (2543:  152)  กล่าวว่า กระบวนการในการกาํหนด

จุดมุ่งหมายหลกัการดาํเนินงาน  มีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกบักระบวนการกาํหนดวตัถุประสงค์  อย่างไร 

ก็ตามจุดมุ่งหมายหลักจะต้องมีความรัดกุมและมีความเก่ียวพนักับผลท่ีเกิดข้ึนจากการดาํเนิน หรือ

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ ลกัษณะของจุดมุ่งหมายหลกัท่ีดี 

   พูลศกัด์ิ  พุ่มวิเศษ (2540: 1) กล่าวว่านโยบายในการดาํเนินงาน หมายถึง  

ส่ิงท่ีไดก้าํหนดไวเ้พื่อเป็นแนวทางในการดาํเนินงานดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบาย ซ่ึงผูบ้ริหาร

ในระดบัต่างๆ หรือผูป้ฏิบติังานจะตอ้งนาํไปเป็นกรอบแนวคิดในการพิจารณาตดัสินใจ  เพื่อทาํ

แผนจดัทาํโครงการและกาํหนดวธีิการดาํเนินงาน 

  ระว ัง  เนตรโพธ์ิแก้ว (2542: 120) ได้ให้ค ําจ ํากัดความว่า นโยบายการ

ดาํเนินงานหมายถึง แนวทางการบริหารท่ีดีจะตอ้งมีการกระจายอาํนาจและหนา้ท่ีเพื่อการใชท้รัพยากรให้

เกิดประโยชน์สูงสุด  การมอบหมายภารกิจในการปฏิบัติงานจะต้องเป็นไปอย่างเหมาะสม นโยบาย 

การดาํเนินการปฏิบติังานควรจะมีความชดัเจนและเป็นรูปธรรม 

               สุภาพร  ตันติสันติสน (2545: 1)  ได้ให้ความหมายไว้ว่านโยบายการ

ดาํเนินงานทางธุรกิจ หมายถึง แนวทางกวา้งๆ ท่ีใชใ้นการตดัสินใจเพื่อดาํเนินงานหรือปฏิบติัให้องคก์าร

บรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้นโยบายการดาํเนินงานทางธุรกิจมุ่งเนน้ให้มีการรวบรวมเอาความรู้ดา้น

การบริหารธุรกิจสาขาต่างๆ เช่น การตลาด การเงิน การบญัชี การผลิต และการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

การวิจยัและการพฒันาระบบข้อมูลสารสนเทศมาใช้ในการวิเคราะห์ปัญหาทางธุรกิจ วิเคราะห์การ

ดาํเนินงานขององค์การ เพื่อเสนอนโยบายการดาํเนินงานด้านต่างๆ เช่น นโยบายในการดาํเนินงาน 

ทางธุรกิจถือเป็นนโยบายหลกัขององค์กรท่ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงปรัชญาในการปฏิบติังาน เช่น มุ่งมัน่ 

ในความเป็นเลิศ ยดึมัน่ในความเป็นธรรม และรับผดิชอบต่อสังคม 

                            สรุปได้ว่า นโยบายการดําเนินงาน หมายถึง ส่ิงท่ีกําหนดไวเ้พื่อใช้เป็น 

แนวปฏิบติัซ่ึงระบุถึงระเบียบวิธีและหลกัการท่ีไดเ้ลือกกาํหนดข้ึนเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติั 

ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ                                                                                                                                                                  

                              2) ข้อควรคาํนึงในการกาํหนดนโยบาย  

                        ประชุม  รอดประเสริฐ (2543: 34 ) หมายถึง กาํหนดนโยบายวา่ เป็นเร่ือง

ท่ียุ่งยากสลับซับซ้อนอยู่ไม่น้อยสําหรับผูบ้ริหารหรือผูท่ี้ปฏิบัติหน้าท่ี เพราะนอกจากจะเป็นผู ้
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มีสติปัญญาเฉลียวฉลาด มีไหวพริบสัญชาตญาณดียงัตอ้งเป็นผูมี้ความสุขุมรอบคอบและมีความรู้ 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลหรือข่าวสารต่างๆ ทั้ งน้ี เพื่อความถูกต้องและมีลักษณะเป็นนโยบาย 

การดําเนินงาน นอกจากน้ีการกําหนดนโยบายการดําเนินงานเพื่ อการบ ริหารงานใด ๆ   

เป็นกระบวนการท่ีจะต้องใช้เวลา เสียทุนทรัพย์และเปลืองกําลังความคิดเป็นจํานวนมาก  

หากนโยบายการดาํเนินงานท่ีกาํหนดข้ึนไม่สามารถอาํนวยประโยชน์กบัการบริหารงานตามสมควร

แลว้ การลงทุนดว้ยทรัพยากรต่างๆ จึงเป็นการสูญเสียเปล่า ร่วมทั้งการบริหารงานย่อมไม่ประสบ

ความสําเร็จ ในการกาํหนดนโยบายการดาํเนินงานเพื่อการใดก็ตาม ควรคาํนึงถึงข้ออนัสมควร

พิจารณาดงัต่อไปน้ี  

                        1. การกาํหนดนโยบายการดาํเนินงานจะตอ้งคาํนึงถึงจุดประสงค์หลกั

ขององคก์รหรือหน่วยงาน โดยพิจารณาวา่องคก์ารหรือหน่วยงานมีภาระรับผิดชอบงานชนิดใดแลว้

จึงกาํหนดนโยบายการดาํเนินงานโดยดาํเนินงานโดยไม่คาํนึงถึงจุดประสงค์หลกัย่อมได้ผลงาน 

ท่ีไม่แน่นอนหรืออาจไม่ไดผ้ลงานตามท่ีตอ้งการ 

                 2. การกําหนดนโยบายการดําเนินงานต้องคํานึงถึงความต้องการ 

ของพนกังานส่วนใหญ่ ซ่ึงจะไม่เป็นสาเหตุของความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน 

        3. การกาํหนดนโยบายการดาํเนินงานจะตอ้งคาํนึงถึงเหตุผล และความ

เป็นไปได้ โดยลักษณะน้ีผูจ้ ัดทาํนโยบายการดาํเนินงานจะต้องพิจารณาถึงปัจจยั และส่ิงแวดล้อม

เช่น ฐานะทางเศรษฐกิจของหน่วยงาน ระเบียบและกฎหมายของสังคมวฒันธรรม ค่านิยม และความเช่ือ

ของสังคมส่วนร่วม หากการกาํหนดนโยบายการดาํเนินงานเปรียบไดก้บัเกิดความเป็นจริง หรือเกิน

ความสามารถของหน่วยงาน นโยบายการดาํเนินงานเปรียบไดก้บัการสร้างวิมานในอากาศท่ีไม่อาจ

ปฏิบติัได ้นอกจากน้ีการกาํหนดนโยบายการดาํเนินงานจะตอ้งจดัเป็นลาํดบัก่อนหลงัในลกัษณะ 

ส่ิงใดควรดาํเนินการก่อน และส่ิงใดควรดาํเนินงานตามความจาํเป็น 

                    4.  การกําหนดนโยบายการดําเนินงานต้องคาํนึงในด้านของความรู้

ความสามารถของผูป้ฏิบติั โดยตอ้งคิดและเตรียมไวก่้อนล่วงหน้าว่าการกาํหนดส่ิงหน่ึงใดลงไป  

ผูป้ฏิบติัสามารถเข้าใจได้และมีความรู้เพียงพอท่ีจะหาวิธีดาํเนินงานให้บรรลุจุดประสงค์หลัก 

ขององค์การ การกาํหนดนโยบายการดาํเนินงานโดยไม่คาํนึงถึงผูป้ฏิบติัย่อมเปรียบไดก้บัจินตนาการ

หรือความเพอ้ฝันของผูก้าํหนดแต่เพียงผูเ้ดียว นอกจากน้ีในบางขอ้ความของนโยบายการดาํเนินงาน

ท่ีตอ้งมีการพิจารณาตีความ จะตอ้งไดรั้บการพิจารณาตีความอย่างรอบคอบ และแปลความออกมา

อยา่งชดัเจนเป็นท่ีเขา้ใจและยอมรับของผูป้ฏิบติั                                                                                                                                                                    



26 

 

                   สรุปไดว้่า ขอ้ควรคาํนึงในการกาํหนดนโยบาย คือ การพิจารณาวา่องค์การ หรือ

หน่วยงานมีภาระรับผิดชอบชนิดใด  แล้วจึงกําหนดนโยบายการดําเนินงานให้สอดคล้อง 

กบัภาระรับผดิชอบของหน่วยงาน 

                 สรุปร่วมไดว้า่ จุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายการดาํเนินงาน คือ วตัถุประสงค ์หรือ

จุดหมายของแผนงานท่ีกาํหนดอย่างชดัเจน  มีความเหมาะสมหน่วยงานพนกังานสามารถปฏิบติั

ตามจุดมุ่งหมายหลกัและนโยบายท่ีวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนร่วม

ขององค์การและพนกังานเป็นหลกั  เม่ือมีการเปล่ียนแปลงหน่วยงานควรแจง้ให้ทราบเสมอ  และ

จะตอ้งคาํนึงถึงเหตุผล  ความจาํเป็นและสภาพแวดลอ้มเป็นหลกั 

                         5.3.2 การให้บําเหน็จรางวัล  (Reward)   

                                  พงศ์  หรดาล (2540: 91) ไดใ้ห้ความว่า การให้บาํเหน็จรางวลั หมายถึงส่ิง

ต่างๆ ท่ีนอกเหนือจากค่าตอบแทนค่าจา้งหรือค่าตอบแทน เช่น ถ้ามีการให้รางวลัมีเงินเดือนข้ึน

สมํ่าเสมอ  มีการแบ่งเป็นรายไดท่ี้นอกเหนือจากค่าตอบแทนหรือเม่ือเกิดอุบติัเหตุก็จ่ายเงินชดเชย

ใหอ้ยา่งยติุธรรม  พนกังานก็จะมีขวญัและกาํลงัใจสูง 

                                ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2541: 142)  กล่าวถึง การให้บําเหน็จรางวลั

หมายถึง การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังานดี รวมถึงโบนสั ส่ิงเหล่าน้ีย่อมเป็นแรงจูงใจ 

ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความขยนัขนัแข็งในการปฏิบติังาน และปฏิบติังานอยา่งมัน่ใจให้ พนกังาน 

มีขวญัและกาํลงัใจดีในการปฏิบติังาน 

                            ระวงั เนตรโพธ์ิแก้ว (2542: 183) ได้กล่าวถึง การให้บาํเหน็จรางวลั หมายถึง  

การสร้างความรู้สึกท่ีดี โดยปกติจะพิจารณาจากผลงานและในบางคร้ังก็พิจารณาจากความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล ซ่ึงระบบการให้รางวลัจะช่วยกระตุน้การปฏิบติังาน สร้างขวญัและกาํลงัใจ และกาํลงัใจ

แก่พนกังานในการปฏิบติังาน 

            สรุปได้ว่า การให้บําเหน็จรางวลั หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ อันได้แก่ การเล่ือน

ขั้น เล่ือนตาํแหน่ง โบนัสรางวลัและสวสัดิการท่ีหน่วยงานจัดให้แก่พนักงาน ซ่ึงการให้บําเหน็จ

รางวลั จึงไม่ใช่ลกัษณะของการจูงใจดว้ยเงินและการให้บาํเหน็จรางวลัพนกังานอยา่งยุติธรรมก็จะทาํให้

พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

                                  1) ระบบค่าตอบแทน  

                                   เสนาะ  ติเยาว ์(2544 : 225-226) กล่าวถึง การให้บาํเหน็จรางวลัว่า เป็นการจูงใจ 

เพื่อกระตุ้นให้พนักงานมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงระบบค่าตอบแทนจูงใจน้ีทําให้องค์การได ้

ประโยชน์มาก จากวธีิการจ่ายบาํเหน็จหลายๆ แบบ ดงัน้ี  
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                                  1. แผนการจ่ายโบนัส  (Bonus  Pay  Plan) ได้แก่  การจ่ายเงินก้อนโต 

คร้ังเดียวแก่พนักงาน โดยคิดจากผลงานท่ีปฏิบัติสําเร็จตามเป้าหมายหรือจากการมีส่วนร่วม เช่น  

การออกความคิดเห็นในการปรับปรุงให้ดีข้ึน ตามปกติผูท่ี้ปฏิบติังานพิเศษจะไม่ไดรั้บการพิจารณาข้ึน

เงินเดือนหรือค่าจา้ง การเงินโบนสัมกัจะจ่ายใหผู้บ้ริหารเท่านั้นแต่ปัจจุบนัไดข้ยายไปยงัพนกังานดว้ย  

                                 2. การแบ่ งกําไร (Profit  -Sharing  plan) คือการแบ่ งกําไรให้กับพนักงาน  

การเพิ่มกาํไรจะทาํให้พนักงานทุกระดบัมีขวญัและกาํลงัใจท่ีดี โดยแบ่งตามสัดส่วนของกาํไรท่ีทาํ 

ในงวด จาํนวนกาํไรท่ีแบ่งข้ึนอยู่กบักาํไรและอตัราเงินเดือนของพนักงานแต่ตามขอ้เท็จจริงจาํนวน

กาํไรท่ีแบ่งแน่นอนจะตอ้งนาํเอาผลการปฏิบติังาน การมาปฏิบติังานและการขาดงานมาคิดดว้ย 

                                   3.   แผนการแบ่งประโยชน์ (Gain –Sharing Plan) คือการประหยดัค่าใช้จ่าย 

การเพิ่มผลผลิตอนัเกิดจากความทุ่มเทความพยายามใดๆ ให้องค์การ การคิดมกัจะอาศยัการปฏิบติังาน

และการมีส่วนร่วมท่ีทาํให้เกิดการประหยดัค่าใชจ่้าย 

                                  4.   แ ผ น เป็ น เจ้ า ข อ ง ทุ น  (Employee Stock Ownership Plan) คื อ ก า ร 

ให้พนกังานมีสิทธิซ้ือหุ้นของบริษทัท่ีพนกังานปฏิบติังานเป็นการสร้างความมัน่คงในการปฏิบติังาน

และป้องกนัการปิดกิจการ การจูงใจพนกังานให้ซ้ือหุ้นมกัจะใช้วิธีให้สิทธิซ้ือในราคาคงท่ีจาํนวนหน่ึง

ภายในระยะเวลาท่ีกาํหนดสิทธิท่ีจะเป็นเจา้ของหุ้นจะตอ้งพิจารณาผลการปฏิบติังานเพราะถือว่าการ 

ท่ีพนกังานปฏิบติังานหนกัจะทาํใหบ้ริษทัมีผลประกอบการดีราคาหุ้นก็จะสูง 

                             สรุปได้ว่า ระบบค่าตอบแทน คือการจ่ายโบนัส การแบ่งกาํไร แผนแบ่ง

ประโยชน์หรือแผนการเป็นเจา้ของหุ้น เพื่อเป็นการกระตุน้ให้พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน โดยแบ่งใหต้ามสัดส่วนของผลกาํไรท่ีทาํไดใ้นงวด 

                             2) ลักษณะการให้บาํเหนจ็รางวัล 

                              ยงยุทธ   เกษสาคร (2547 : 144) ไดก้ล่าวถึง การให้บาํเหน็จรางวลัวา่เป็น

ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน นอกเหนือจากเงินแลว้ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังาน ดงัน้ี 

                              1. การแข่งขัน เช่น การประกวดผลงาน ผูช้นะจะได้รับเกียรติช่ือเสียง  

เป็นตน้ แต่ควรระวงัในเร่ืองของการอิจฉาริษยา ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานมุ่งเอาชนะมากกวา่ผลของงาน 

                              2. ความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย เป็นการสร้างขวญัและกําลังใจให้รู้สึก 

มีความมัน่คงในอาชีพ จะไม่ถูกเลิกจา้งโดยขาดหลกัประกนั มีการกาํหนดสัญญาจา้งเป็นปีหรืออายุ

งาน และมีหลกัประกนัในการปฏิบติังาน มีค่าตอบแทนเม่ือเกิดอุบติัเหตุ มีการประกนัชีวิตในงาน 

ท่ีเล่ียงอนัตราย 

                              3.  ความรู้สึกกา้วหนา้ ผลงานท่ีทาํให้งานตนดีข้ึน การไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง

ท่ีมีความสาํคญัมากข้ึน ทาํใหมี้กาํลงัใจในการปฏิบติังานเพราะเป็นความคาดหวงัของชีวติ 
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                              4. ฐานะทางสังคม เป็นความรู้สึกของตนเองว่าเป็นส่วนหน่ึงของ

กลุ่ม ทาํให้อยากไปปฏิบัติงาน เช่น มีสิทธิตดัสินใจและออกเสียงในการปฏิบัติงานของกลุ่ม  

รู้จุดมุ่งหมายปลายทางของกลุ่ม ทาํใหเ้กิดความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานมากข้ึน เป็นตน้ 

                               5. ความรู้ผลของงาน มีความพอใจและดีใจท่ีเห็นผลงานของตนไม่ว่า 

จะดีหรือไม่เพียงใด เพราะผลงานท่ีดียอ่มเป็นกาํลงัใจ ผลงานท่ีไม่ดีก็มีโอกาสปรับปรุงแกไ้ข 

                               6. รางวลัและการลงโทษ เป็นผลตอบแทนหรือคาํชมเชย หากผลงาน

เป็นท่ีพอใจหรือดีเด่น ขณะเดียวกนัก็มีการตาํหนิเม่ือมีผลเสียหายเกิดข้ึน 

                               7. การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถและความถนัดของบุคคล

ตลอดจนใหง้านท่ีไม่ยากและไม่ง่ายจนเกินไปจะทาํใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้ 

                               8. การให้รู้วา่งานมีความสําคญั ความรู้สึกวา่งานท่ีตนทาํให้ความหมาย

ต่อหน่วยงานของตนหรือสังคม จะเป็นแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบติังานมากข้ึน ความเอาใจใส่ 

ของหวัหนา้งาน การใหข้อ้มูลเก่ียวกบังาน จึงเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ใหเ้กิดข้ึน 

                               9. การลดความซํ้ าซากจาํเจ งานซํ้ าๆ ทุกวนัจะทาํให้พนกังานเกิดความ

เบ่ือหน่าย จึงควรพยายามสร้างส่ิงท่ีไม่ทําให้เกิดความซํ้ าซากข้ึน จัดระบบงานใหม่จัดโต๊ะ

ปฏิบติังานใหม ่เป็นตน้ 

                              สรุปได้ว่า ลักษณะการให้บาํเหน็จรางวลั คือ ความรู้สึกก้าวหน้า ฐานะ 

ทางสังคม คาํชมเชยหากผลงานเป็นท่ีพอใจหรือดีเด่น รวมถึงงานท่ีปฏิบติัไม่ซํ้ าซากจาํเจ ซ่ึงจะทาํ

ใหพ้นกังานเกิดความเบ่ือหน่ายได ้

                        5.3.3 สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน  (Health of  Employees )  

                                  พงศ์  หรดาล (2540:  85-86) กล่าวว่า สุขภาพของพนักงาน หมายถึง พนักงาน 

ท่ีมีสุขภาพทั้งทางกายและสุขภาพจิตท่ีดี  ย่อมจะมีมุมานะท่ีจะอุทิศแรงกายและกาํลงัความคิดให้แก่

องค์การ หากพนกังานเจ็บป่วยอยู่เสมอหรือมีความคิดหมกมุ่นกงัวลใจตลอดเวลาก็ยากท่ีจะปฏิบติังาน

อยา่งยอมตายถวายชีวิตใหแ้ก่องคก์าร 

                                สมศกัด์ิ  ขาวลาภ (2544: 44) ได้ให้คาํจาํกดัความ สุขภาพของผูป้ฏิบติังานไว้

ว่า สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน หมายถึง สุขภาพของพนักงานโดยทัว่ไป รวมไปถึงสุขภาพร่ายกาย และ

จิตใจ โดยเฉพาะอารมณ์ของผูป้ฏิบัติงานแต่ละบุคคลซ่ึงมกัเปล่ียนแปลงตามสภาพของปัญหา และ

ส่ิงแวดลอ้มตลอดจนความสามารถในการใชส้ติปัญญาควบคุมอารมณ์และสภาพจิตใจของตนเอง 

                                สิริอร  วชิชวุธ  (2544: 183) ไดใ้ห้ความหมายของสุขภาพของผูป้ฏิบติังานไวว้า่

สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานในแต่ละแห่งจะมีสภาพ และบรรยากาศ

แตกต่างกนั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของอุณหภูมิ แสงสวา่ง ระดบัของเสียง หรือมลภาวะในอากาศ สภาพแวดลอ้ม
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ท่ีไม่ถูกตอ้งเหมาะสม เช่น อุณหภูมิท่ีร้อนเกินไป หรือเยน็เกินไป แสงสวา่งน้อยเกินไป หรือมีแสง

เขา้ตามากเกินไป เสียงดงัเกินไปหรืออากาศท่ีเป็นพิษ เป็นตน้ ซ่ึงสามารถทาํให้สุขภาพทรุดโทรม

ได ้การสนใจในเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานจะช่วยป้องกนัความเจ็บป่วยของพนกังาน 

ท่ีเกิดจากท่ีปฏิบติั 

                               สรุปได้ว่า สุขภาพของผูป้ฏิบัติงาน หมายถึง สุขภาพและสุขภาพจิตใจ

โดยเฉพาะอารมณ์ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงมกัเปล่ียนแปลงไดต้ามสภาพปัญหาและส่ิงแวดลอ้มของการ

ปฏิบติังาน                              

          5.4  การวดัระดับขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 

                 วิธีท่ีจะใช้วดัระดับขวญัและกําลังใจของบุคคลในองค์กรว่าจะมีระดับขวญั และ

กาํลงัใจดีหรือไม่นั้นก็ไดแ้ก่  การศึกษาการทาํงานของบุคคลนั้นว่า  ไดมี้ความตั้งใจท่ีจะอุทิศเวลา และ

แรงกายของตนเองในการทาํงาน  ให้เป็นไปตามความต้องการตามวตัถุประสงค์ขององค์กรมากน้อย

เพียงใด  เพราะการท่ีบุคคลใดจะตั้งใจปฏิบติังานดีหรือไม่นั้น  ก็ย่อมข้ึนอยูก่บัความตอ้งการนั้นไดรั้บ

การตอบสนองหรือไม ่

                 5.4.1 เคร่ืองมือตรวจสอบ สําหรับเคร่ืองมือท่ีจะใชต้รวจระดบัขวญั และกาํลงัใจ

มี 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

                           1) การวดัแบบอัตนัย (Subjective  Survey) เป็นการทดสอบกลุ่ม และความสัมพนัธ์

ภายในกลุ่มเรียกว่า  สังคมมิติ  ผูส้ร้างเทคนิคน้ีเพื่อใช้ในการประเมินขวญัและกาํลังใจ คือ โมเรโน 

(Moreno) ใชศึ้กษาพฤติกรรมในกลุ่ม ความมุ่งมัน่ของการใชส้ังคมมิติก็เพื่อศึกษาถึงการยอมรับแ ละไม่

ยอมรับความชอบและไม่ชอบในระหวา่งสมาชิกกลุ่ม วธีิการท่ีใชเ้ป็นการถามสมาชิกแต่ละคนใหบ้อกช่ือ

เพื่อนในกลุ่มท่ีตนชอบ  และผูท่ี้ตนไม่ชอบในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไป  และถูกนาํไปใชใ้นวงการ

ธุรกิจอุตสาหกรรมเพื่อศึกษาการทาํงานในกลุ่ม  วธีิการของสังคมมิติ  ให้แต่ละคนในกลุ่มเขียนช่ือบุคคล

ในกลุ่มท่ีคิดวา่  เป็นพนกังานท่ีดี  เป็นหวัหนา้ท่ีดี  เป็นคนท่ีมีความยุติธรรมต่อทุกฝ่ายแลว้นาํช่ือท่ีเขียน

มาโยงกันเป็นผังเช่ือมโยง  บุคคลท่ีเป็นหัวหน้าจริงๆ และเม่ือเขียนสังคมมิติก็ได้รับเลือกเป็น

หัวหน้า แสดงถึงว่าบุคคลนั้นเป็นหัวหน้าในทุกสถานการณ์ ถา้เขาเป็นหัวหน้าจริงแต่การทาํสังคมมิติ

สมาชิกในกลุ่มเลือกผูอ่ื้นให้เป็นหัวหนา้ บุคคลท่ีไดรั้บเลือกก็เป็นดาวของกลุ่ม บางคนท่ีไม่ไดรั้บเลือก

เป็นลกัษณะคนท่ีถูกทอดทิ้งจากกลุ่ม 

 2)   การวดัแบบปรนัย (Objective Survey) นอกจากการใชส้ังคมมิติ ดงักล่าว

ก็ได้มีการวดัขวญัและกาํลงัใจโดยการใช้แบบสอบถาม ซ่ึงวดัเก่ียวกบัเจตคติเป็นแบบวดัในเชิง

ปริมาณ การวดัขวญัและกาํลงัใจมกัจะใชค้วบคู่ไประหวา่งสังคมมิติ และแบบสอบถามมาตราส่วน

ประมาณค่าเจตคติ รวมทั้งการสัมภาษณ์จะช่วยให้การวดัขวญัและกาํลงัใจไดดี้ ตวับ่งช้ีท่ีเก่ียวกบั
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ขวญัและกาํลงัใจตํ่า จะบอกไดจ้ากการนดัหยุดงาน การลาออก การขาดงาน ความเบ่ือหน่ายในการ

ทาํงาน และผลผลิตท่ีตํ่า 

                      5.4.2 วิธีตรวจสอบ สาํหรับวธีิการท่ีจะใชต้รวจสอบระดบัขวญัและกาํลงัใจมี 4 วธีิ คือ 

                                 1)  การสังเกตการณ์  (Observation)  การสังเกตการณ์เป็นวิธีท่ีดีท่ีสุด วิธีหน่ึงในการ

วดัระดบัขวญั วิธีน้ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติัการไดอ้ย่างกวา้งขวาง  เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชามี

อาํนาจปกครองควบคุมบงัคบับญัชาอยู่แลว้  การสังเกตการณ์จะร่วมสนทนาดว้ยหรือสังเกตการณ์

ปฏิบติังานและพฤติกรรมการแสดงออกต่างๆ วธีิการน้ีตอ้งกระทาํอยา่งระมดัระวงัและมีระบบ ขอ้ท่ี

ควรคาํนึง ก็คือ การสังเกตการณ์เป็นวิธีการใช้สายตามองอย่างพินิจพิจารณาไม่ใช่แต่เพียงดูเฉยๆ 

เท่านั้น 

                                2) การสัมภาษณ์ (Interviewing)  เป็นวธีิการหน่ึงท่ีมีประโยชน์ในทางวดัระดบัขวญั

วิธี น้ี เป็นวิธีแบบเผชิญหน้า  ระหว่างผู ้สัมภาษณ์ กับผู ้ถูกสัมภาษณ์   แลกเปล่ียนข่าวสารด้วยวาจา   

แลกเปล่ียนความคิดและทศันะต่าง ๆ แก่กนัและกนั แต่การสัมภาษณ์จะไม่ได้ผลเป็นท่ีน่าพอใจ   

ถ้าหากกระทาํโดยไม่มีเกณฑ์ท่ีแน่นอน และปราศจากการวางแผนรวมทั้งขาดความระมดัระวงั  ขอ้ดี

ของการสัมภาษณ์ก็คือการสามารถใชค้วามรู้สึกอนัไวอีกทั้งยงักระทาํไดอ้ยา่งครอบคลุมแต่มีขอ้เสีย

คือ ส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย โดยเฉพาะการสัมภาษณ์กลุ่มคนท่ีมีขนาดใหม่ 

 3)  แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นวิธีการท่ีนิยมอยา่งกวา้งขวางวิธีหน่ึง

แบบสอบถามแบ่งออก ได้เป็น 2 ประเภท คือ การสํารวจแบบปรนัย เป็นการสร้างคาํถาม และ

คาํตอบท่ีมีใหเ้ลือก  ผูต้อบจึงเพียงแต่ทาํเคร่ืองหมายในขอ้ท่ีตนตอ้งการเท่านั้นสําหรับแบบหลงัเป็น

การตั้งคาํถาม แลว้ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานตอบคาํถามดว้ยถอ้ยคาํของเขาเองวิธีการวดัระดบัขวญัโดย

ใชแ้บบสอบถามมีทั้งขอ้ดี และขอ้เสีย ขอ้ดีก็คือ วิธีการน้ีเป็นวิธีการท่ีส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายในการ

ดาํเนินการน้อย  เน่ืองจากสามารถใช้ได้กับคนจาํนวนมาก โดยใช้เวลาอันสั้ น และสามารถใช้

เคร่ืองจกัรประมวลได้ ส่วนข้อเสียก็คือการใช้แบบสอบถาม ทาํให้ไม่สามารถใช้ความรู้สึกอนั

ไว ช่วยเก็บขอ้มูลไดแ้ละขาดลกัษณะครอบคลุมดงัท่ีกล่าวมาแลว้ 

                      4)  การเก็บประวัติ (Record  - Keeping)  เป็นวิธีการท่ีจะอํานวยผลเป็นอันมาก  

หากไดก้ระทาํอยา่งเป็นระบบท่ีดี ประวติัท่ีควรเก็บรวบรวมไวค้วรจะมีเร่ืองของการท่ีขาดงาน และ

การเฉ่ือยชาในการปฏิบติังาน โดยบนัทึกไวเ้ป็นรายบุคคลอยา่งยอ่ๆ ในบตัร และนาํมาสรุปความลง

ในบตัรของหน่วยงานอีกคร้ังหน่ึง ในลกัษณะเดียวกนัประวติัควรให้แสดงถึงการเปล่ียนแปลง

ของขวญัด้วย เช่น การร้องทุกข์  การลงโทษทางวินัย  เป็นต้น แต่ประวติัท่ีจะทําข้ึนต้องการ

ปรับปรุงใหท้นัสมยัอยูเ่สมอและเช่ือถือได ้
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           จากการรวบรวมแนวคิดเก่ียวกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ตามท่ี

นักวิชาการได้กล่าวไว้นั้ น ผู ้ศึกษาพอสรุปได้ว่า ขวญัและกําลังใจเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ และมี

ความสําคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูบ้ริหารทุกระดับจะต้องเสริมสร้างขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังาน ให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองค์การของตน อีกทั้งยงัตอ้งคาํนึงถึงองคป์ระกอบและปัจจยัท่ีมี

ผลกระทบต่อขวญัและกาํลงัใจอีกด้วย ซ่ึงขวญัและกาํลังใจเป็นแรงผลกัดันให้ผูป้ฏิบติังาน ทาํงาน 

อยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะมุ่งหวงัถึง ความกา้วหนา้ รายได ้ความมัน่คงในอาชีพท่ีรับผดิชอบ เป็นตน้ 

ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีอยูใ่นทุกคน 

 

6.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาศักยภาพในการทาํงานของบุคลากร 

 

          6.1  ความหมายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร  

  การพฒันาบุคลากรอาจมีการใช้คาํอ่ืนๆ ท่ีมีความหมายในทานองเดียวกัน อาทิ 

“การพฒันาทรัพยากรบุคคล” “การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือ “การพฒันาคน” ในความหมาย  

ของคําภาษาอังกฤษวา Human Resource Development หรือเรียกยอ ๆ ว่า HRD โดยทั่วไปแล้ว 

ความหมายของการพฒันาบุคลากรท่ีนกัวชิาการสวนใหญ่เห็นตรงกนั คือ“การจดัประสบการณการ

เรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วงเวลาท่ีกาํหนด เพื่อเพิ่มโอกาสให้บุคลากรในองค์การมีสมรรถนะ

สูงข้ึนสามารถปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นผลดีอนัเป็นผลตอการเจริญเติบโตก้าวหน้า

ของบุคลากรและองคก์าร การพฒันาบุคลากร เป็นการใชก้าร ฝึกอบรม การพฒันาองคก์าร  และการ

พฒันาอาชีพ  แบบบูรณาการ เพื่อท่ีจะเพิ่มประสิทธิผลของบุคคลกลุ่มงานและองค์การ การพฒันา

บุคลากรจะชวยพฒันาสมรรถนะสําคญั ท่ีจะทาํใหบุ้คลากรใน องคก์ารสามารถปฏิบติังาน ปัจจุบนั

และอนาคตได้โดยผ่านกระบวนการเรียนรูท่ีมีการวางแผนไวh ล่วงหน้า ช่วยทําให้กลุ่มงาน 

ในองค์การสามารถริเร่ิมและจดัการเปล่ียนแปลงและทาํให้เกิดการประสานกันระหว่างความ

ตอ้งการขององคก์บับุคลากร  

                 การพฒันาบุคลากร หมายถึง เป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลง 

ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัย ทศันคติ และวิธีการในการ

ทาํงานท่ีจะนําไปสู่ประสิทธิภาพในการทาํงาน การฝึกอบรมหรือการพฒันาบุคลากร เป็นการ

เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ และความชาํนาญใหแ้ก่พนกังานในองคก์ารจนสามารถ ก่อใหเ้กิดการ

เปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติท่ีค่อนข้างจะถาวรอนัจะอาํนวยประโยชน์ให้พนักงาน

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และทําให้เขามีความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน  

กระบวนการท่ีได้ออกแบบไวอ้ย่างมีเป้าหมายเพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้ โดยการ
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ฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาเป็นการเพิ่มพูนความรู้และศกัยภาพในการทาํงาน รวมทั้งปรับ

พฤติกรรมของ ผูป้ฏิบัติงานให้พร้อมท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชนสูงสุดต่อ

องค์การ และมีโอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งได้รับการเสริมสร้าง

พฒันาความรู้ความสามารถอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงท่ีสําคญัใน ๓ ด้าน คือ 

ความรู้ ทกัษะ  และความสามารถ  

               การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการจดัชุดของกิจกรรรมภายใน ช่วงเวลาหน่ึง 

ท่ีกําหนดไว้ กิจกรรมดังกล่าวมี  3 ประการ คือ การฝึกอบรม การศึกษา และพัฒนา เน้น

ความสามารถของทรัพยากรมนุษยใ์ห้ทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ครอบคลุมโครงการ

และกระบวนการเพิ่มทกัษะ ความรูของคนทั้งคุณภาพและ ปริมาณการฝึกอบรมวิชาชีพ และการ

ฝึกอบรมในท่ีทาํงาน การฟ้ืนฟูสุขภาพ สวสัดิการและอ่ืนๆ ถา้มีโครงการดา้นการฝึกอบรมข้ึนมา 

ก็เรียกไดว้า่ เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาบุคลากร คือ กระบวนการ ทุกอยา่งท่ีองคก์ร

กระทาํเพื่อให้บุคคลไดเ้กิดการเรียนรู้อนัจะนาํมาซ่ึงความเจริญก้าวหน้าในชีวิตและการงาน และ

เป็นการพฒันาบุคคลให้มีคุณภาพสูงข้ึน สามารถกระทาํไดห้ลายวิธี เช่น การปฐมนิเทศ การฝึก 

ให้เกิดกระบวนการคิด การให้การศึกษา การประชุม การฝึกอบรม การส่งไปดูศึกษาดูงาน การ

ส่งไปศึกษาต่อ การสอนงาน การสัมมนา การดูโทรทศัน์ฟังวิทยุ การค้นหาความรู้ ข่าวสารจาก 

เวปไซต ์การพดูคุยสนทนา การแนะนาํ การปรึกษา การอ่าน  

                ดังนั้ น การพัฒนาบุคลากร เป็นการช่วยให้บุคลากร ได้เกิดการเรียนรู้ และ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมใน การทาํงานควบคู่ไป โดยวิธีการให้ความรู้หรือวิธีการเสริมสร้างความรู้

ความเขา้ใจ ทกัษะ และทศันคติ ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรนั้นๆ มีขีดความสามารถในการปฏิบติังาน

สูงข้ึน รวมทั้งการใช้วิธีการจูงใจและเปิดโอกาสให้บุคลากรไดน้าํความรู้ความเขา้ใจ ทกัษะ และ

ทศันคติท่ีไดรับนั้นๆออกมาใชใ้หเ้กิดสัมฤทธิผล 

           6.2  ความสําคัญของการพฒันาบุคลากร  

  จุดมุ่งหมายท่ีสําคญัของการปฏิบติังาน คือ ตอ้งการใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ได้

ตั้งไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพฒันาบุคลากรจึงเป็นหนทางท่ีนําไปสู่การปรับปรุงการ

ปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไวถึ้งแม้บุคลากรจะมีพลัง และมีความกระตือรือร้น 

ในการปฏิบติัอยา่งเตม็ท่ีแลว้ก็ตามนั้น แต่หากขาดซ่ึงการเสาะหาความรูเพิ่มเติม ก็จะทาํให้กลายเป็น

บุคคลท่ีลา้หลงั หรือเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงดา้นหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ก็จาํตองมีการพฒันา  เพื่อ

ใหก้บัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนดว้ย  
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                  ความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรบุคคลพอสรุปสาระสาํคญัไดด้งัต่อไปน้ี  

                  1. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

เป็นส่ือกลาง ในการประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบติั

เหมาะสมเขา้มาทาํงานในองค์การ เม่ือองค์การไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าว ยอ่มทาํให้องค์การ

เจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน  

                  2. ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์การมีขวญัและกาลังใจในการปฏิบัติงาน  

เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององคก์าร  

                  3. ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ เพราะว่าถ้าการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยด์าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร

และผูป้ฏิบติังานทาใหส้ภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 

                   ประโยชนของการพฒันาบุคลากรนั้นสรุปได ้6 ประการ คือ  

                   1. การพฒันาบุคลากรชวยทาํใหร้ะบบ และวิธีการปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิง่ข้ึน 

มีการติดตอประสานดียิ่งข้ึน ทั้ งน้ีเพราะการพัฒนาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรให้มีความสานึกรับผิดชอบในการ ปฏิบติัต่อหน้าท่ีของตนให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึน 

นอกจากน้ีเม่ือไดรับความรู้ใดจากโครงการพฒันาบุคลากรแลว้ ก็ยอ่มสามารถท่ีจะนาเอาความรู้นั้น 

ไปใชป้ฏิบติังานต่อไปไดซ่ึ้งจะช่วยทาํใหส้ามารถแกไ้ขขอ้บกพร่อง และปรับปรุงวธีิการดาเนินงาน 

ของตนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

Advertisement 

                   2. การพฒันาบุคลากรเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยทาํให้เกิดการประหยดัลดความ 

ส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพราะเม่ือบุคคลใดไดรั้บการพฒันามาเป็นอยา่งดีแลว้ 

ย่อมสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง มีความผิดพลาดในการปฏิบติังานน้อยลง ทาํให้องค์การ

สามารถลดค่าใช้จ่ายในการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ลงได้ด้วย นอกจากน้ีการพฒันาบุคลากร 

ยงั ช่วยลดค่าใชจ่้ายในการทางานล่วงเวลาไดอี้กดว้ย โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการทาํงานล่วงเวลาท่ีเกิดข้ึน

อนัเน่ืองมาจากการ ทาํงานล่าช้า หรือความไม้เขา้ใจในลักษณะของงานท่ีต้องทาํ เน่ืองจากการ

พฒันาบุคลากรจะช่วยทาํให้บุคคลมีความเข้าใจในระบบและวิธีการทางาน ตลอดจนลักษณะ 

ของงานท่ีตอ้งทาํเป็นอยา่งดี ทาํใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็วยิง่ข้ึน  

                    3. การพฒันาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลงโดยเฉพาะ

อย่างยิ่ง ผูท่ี้เพิ่งเขา้ทาํงานใหม่หรือเขา้รับตาํแหน่งใหม่ ทั้ งยงัเป็นการช่วยลดความเสียหายต่างๆ  

ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทาํงานแบบลองถูกลองผดิอีกดว้ย  
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                   4.  การพฒันาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชา หรือ

หวัหนา้ หน่วยงานต่าง ๆ ในการตอบคาถามให้คาํแนะนา แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน หรือหวัหนา้

หน่วยงาน ต่าง ๆ กล่าวคือ ในกรณีท่ีมีบุคลากรเขา้ทาํงานใหม่หรือเขารับตาํแหน่งใหม่หน่วยงานใด

ก็ตาม ในระยะเร่ิมแรกนั้นจะมีความเขา้ใจในลกัษณะงานตามหน้าท่ีใหม่ไม่มากนัก จึงมกัจะตอ้ง 

สอบถามหรือขอคาํแนะนาจากหัวหนาหน่วยงานนั้ น ๆ หรือบุคคลอ่ืนใดก็ตามอยูตลอดเวลา 

ซ่ึงก่อใหเ้กิดความรู้ความเขาใจในลกัษณะของงานท่ีตอ้งปฏิบติัตั้งแต่แรก ก็จะไม่ตอ้งสอบถาม หรือ

ใหค้าํแนะนานอ้ยลงจะไดมี้เวลาปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็ท่ี  

                   5. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุ้นบุคลากรต่าง ๆ  

ให้ปฏิบติังาน เพื่อความเจริญก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน เพราะโดยทัว่ไปแลว้เม่ือมีการ

พิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใด ๆ ในองค์การก็ตาม มักจะคาํนึงถึงความรู้ความสามารถท่ีบุคคลนั้ น  

จะสามารถปฏิบัติงาน ในตาํแหน่งท่ีได้รับการเล่ือนข้ึนได้ ท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้ย่อมมีโอกาส

มากกวา่ผูท่ี้มิไดเ้ขา้รับการพฒันา  

                    6.  การพฒันาบุคลากรยงัช่วยทาํให้บุคคลนั้นได้มีโอกาสได้รับความรู้ความคิด

ใหม่ ๆ ทาํให้เป็นคนทนัสมยัทนัต่อความเจริญกา้วหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารงาน อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นสํานกังาน ซ่ึงมีการคิดคน้และเสนอแนะ 

ส่ิงใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ถาหากสามารถรู้และเข้าใจอย่างแท้จริงแล้วย่อมสามารถนําเอาไป

ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนไดแ้ละในท่ีสุดยอ่มก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 

          6.3 จุดมุงหมายของการพฒันาบุคลากร  

  จุดมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากรโดยทั่วไปก็  เพื่อเพิ่มพูนความรู้ และการ

ปรับปรุงตนในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี  

                  1. การปรับปรุงตนให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงด้านเทคนิค สังคม หรือ

สภาวะแวดลอ้ม  

                  2. ความสามารถในการปรับเปล่ียนแปลงให้มีความรอบรู้เช่ียวชาญเฉพาะดา้น 

เฉพาะเร่ืองท่ีรับผดิชอบ  

                  3. ปรับปรุงเพิ่มพูนความรู้ความเขาใจ ความคิดในเร่ืองต่าง ๆ สามารถวิเคราะห์

กลัน่กรอง สัมพนัธ์ปัจจยัต่าง ๆ ใหส้อดคลองกบัสภาวะท่ีแปรเปล่ียนอยูต่ลอดเวลา  

                  4. ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทาํงานดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งให้บอก 

ช้ีแนะ หรือนาํทางตลอดเวลา 
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          6.4 แนวทางการพัฒนาบุคลากร รูปแบบของการพฒันาบุคลากร ในปัจจุบันมีการ

เปล่ียนแปลงไปจากเดิม เป็นการเนน้เร่ืองการพฒันารายบุคคล เช่น การฝึกอบรมและพฒันา การส่ง

อบรมกับสถาบนัภายนอก ฯลฯ จะเปล่ียนไปให้ความสนใจในเร่ือง การพฒันาอาชีพ กับการพฒันา

องค์การมากข้ึน เพราะว่าธุรกิจให้ความสนใจในเร่ืองการสร้างความสามารถ หลกั (core competencies) 

ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีอยู่ในองค์ความรู้ของการพฒันาอาชีพกับการพัฒนาองค์การ ซ่ึงสามารถกล่าวได้ว่า 

การพฒันาบุคลากรในยคุ โลกาภิวตัน์ในโลกการแข่งขนั ควรเนน้ ทกัษะทางดานตาง ๆ ดงัน้ี  

                  1. การมุ่งความสนใจท่ีลูกคา้  

                   2. การทาํงานเป็นทีม  

                   3. การส่ือสารขอ้ความ  

                   4. ภาวะ ผูน้า  

                   5. ความเช่ียวชาญดานเทคนิค  

                   6. การยดืหยุน่ /ปรับตวั  

                   7. นวตักรรม สวนทกัษะท่ีเสริมเขามาก็คือ ภาษาตางประเทศ (ภาษาองักฤษ) และ

ความรู้ดา้นคอมพิวเตอร์ในระดบัใชง้านได ้

                   ดงันั้นในการดาํเนินการพฒันาบุคลากรขอบเขตเก่ียวกบักิจกรรมท่ีสาํคญั ดงัน้ี การ

ฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน การลาศึกษาต่อ การทาํวิจยั กา้วสู่ตาํแหนงทางวิชาการ และ

การประเมินบุคลากร 

                                                                                                                                                                  

7.  ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบัสํานักงานสหกรณ์จังหวดัขอนแก่น 

 

          7.1  วสัิยทัศน์ และพนัธกจิ                  

                   7.1.1 วิสัยทัศน์ 

                    มุ่งพฒันาสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร ให้มีความเขม้แข็งมีภูมิคุม้กนั และทนั

ต่อการเปล่ียนแปลง 

                   7.1.2 พนัธกจิ 

                  1) ยกระดบัคุณภาพและขยายการให้บริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการ

และความคาดหวงั ของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไป 

                     2) ขยายเครือข่ ายความร่วมมื อและการบู รณ าการระหว่างหน่ วยงาน

ภายในประเทศและ ต่างประเทศเพื่อการพฒันาระบบสหกรณ์ 
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                     3) เร่งรัดการจดัท่ีดินและส่งเสริมอาชีพในเขตนิคมสหกรณ์ 

                     4) ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างจิตสํานึกความเป็นสหกรณ์ และการ 

มีส่วนร่วม 

                     5)  ส่งเสริมและสนบัสนุนการสร้างเครือข่ายพนัธมิตรทางดา้นการบริหาร

จัดการ ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรมเพื่อสร้างความเข้มแข็งในระบบสหกรณ์ 

                     6)  สนบัสนุนและคุม้ครองสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรในการดาํเนินงาน เพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ภายใตห้ลกัการสหกรณ์สากล และ

กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 

                     7)  ปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร พฒันาระบบบริหารจดัการภาครัฐ และ

บุคลากรใหเ้อ้ือต่อการส่งเสริมและพฒันาระบบสหกรณ์ 

 7.2  เป้าหมาย ของหน่วยงาน        

                  1.   พฒันาคุณภาพชีวิต 

                  2.   พฒันาชุมชนและทอ้งถ่ิน 

                  3.   ตอบสนองความตอ้งการ 

                  4.   สร้างแนวคิดใหม่และความเขม้แขง็ต่อบุคลากรในระบบสหกรณ์ 

                  5.   พฒันาระบบสหกรณ์เป็นกระบวนการปฏิบติัตามกรอบกฎหมาย 

                  6.   สร้างความเขม็แขง็ดา้นเงินทุนและดา้นธุรกิจของสหกรณ์ และกลุ่มเกษตรกร 

                  7.   เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

                 8.   บุคลากรใชข้อ้มูลในระบบสารสนเทศ อยา่งมีประสิทธิภาพ 

                  9.   ระบบขอ้มูลสารสนเทศมีการเช่ือมโยงเครือข่ายขอ้มูล 
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          7.3  โครงสร้างองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          7.4  หน้าที่และความรับผดิชอบการปฏิบัติราชการของฝ่าย, กลุ่มงาน และหน่วยฯ 

                 7.4.1   ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

                            มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในการจดัทาํและรวบรวมแผนงาน จดัทาํคาํขอ

ตั้งงบประมาณ ติดตาม เร่งรัดและประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงานและโครงการต่าง ๆ 

รวมทั้งรวบรวมสถิติขอ้มูลดา้นสหกรณ์ ปฏิบติังานดา้นการเงิน บญัชี วสัดุ ครุภณัฑ์ งานดา้นการ

บริหารงานบุคคล งานติดต่อประสานงาน งานสารบรรณ และงานธุรการทัว่ไป ตลอดจนดาํเนินงาน

ดา้นเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ และงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 

 

 

 

สหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น 

ฝ่ายบริหาร

ทัว่ไป 

กลุ่มส่งเสริม

และพฒันา

ธุรกิจ

สหกรณ์ 

กลุ่มส่งเสริม

และ

พฒันาการ

บริหาร

จดัการ

 

กลุ่มจดัตั้ง

และส่งเสริม

สหกรณ์ 

กลุ่มตรวจ

การณ์

สหกรณ์ 

กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 1-6 นิคมสหกรณ์ดงมูล 



38 

 

                7.4.2 กลุ่มจัดต้ังและส่งเสริมสหกรณ์ 

               มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบังานจดัตั้งและส่งเสริมสหกรณ์ต่าง ๆ 

ดงัน้ี 

               1) ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการจดัตั้ งสหกรณ์ เพื่อให้

คาํแนะนําแก่คณะผูจ้ดัตั้ งเก่ียวกับการขอจดทะเบียนจดัตั้ งเป็นสหกรณ์ ตรวจสอบ และเสนอ

ความเห็น และคาํปรึกษาในดา้นการกาํหนดขอ้บงัคบัสหกรณ์ ศึกษาวิเคราะห์ ถึงความเป็นไปได้

ของการจดัตั้งสหกรณ์ และผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงการดาํเนินการดงักล่าวน้ีให้รวมถึง การควบ

สหกรณ์ การแยกสหกรณ์ การจดัตั้งชุมนุมสหกรณ์ และการเลิกสหกรณ์ด้วย ทั้งน้ี ให้รวมถึงการ

จดัตั้งกลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืน ตอ้งทาํ

การวิเคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ เช่นเดียวกนั โดยขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีนาํมาวเิคราะห์ เช่น ขอ้มูลเก่ียวกบัรายได้

ค่าใชจ่้ายและขอ้มูลดา้นบุคคลอ่ืน ๆ ของกลุ่มบุคคลท่ีประสงค์จะขอจดัตั้งนั้น หน่วยส่งเสริม และ

พฒันาสหกรณ์จะดาํเนินการรวบรวมให ้

              2) ศึกษา วิเคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่ม

สตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพและกลุ่มลกัษณะอ่ืน วา่เม่ือมีการจดัตั้งกลุ่มข้ึนมา และ

สามารถดาํเนินการบริหารกลุ่มไปไดด้ว้ยดีเพียงใด เพราะกลุ่มท่ีตั้งข้ึนมานั้นจะตอ้งมีการดาํเนินงาน

อย่างต่อเน่ืองเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและสังคม ฉะนั้น จะตอ้งทาํการศึกษา 

วเิคราะห์ กาํหนดแนวทางเพื่อให้กลุ่มท่ีจดัตั้งข้ึนมาใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติั รวมทั้งการติดตาม

ผลการดาํเนินงานภายหลงัการจดัตั้ง 

                3) ศึกษา วเิคราะห์ขอ้มูลของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่ม

เยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืนท่ีจดัตั้งข้ึนมาวา่มีปัญหาในการดาํเนินงานอยา่งไร 

และหากพบปัญหาจะตอ้งเขา้ไปทาํการช่วยเหลือหรือประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้

ความช่วยเหลือ เช่น ในกรณีท่ีสหกรณ์หรือกลุ่มเกษตรกร มีปัญหาในด้านการตลาดก็ต้อง

ประสานงานกับกลุ่มส่งเสริมและพฒันาธุรกิจสหกรณ์ ให้เข้าไปทาํการช่วยเหลือหรือถ้ากรณี 

มีปัญหาเก่ียวกบัการบริหารการจดัการก็ตอ้งประสานงานกบักลุ่มส่งเสริมและพฒันาการบริหาร 

การจดัการสหกรณ์ ใหเ้ขา้ไปทาํการช่วยเหลือ หรือประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ เป็นตน้ 

               4) ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ รวมทั้งประสานงานกับส่วนท่ีเก่ียวข้อง 

กบัการดาํเนินงานโครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริและโครงการอ่ืน ๆ 

               5) ให้คาํปรึกษา แนะนาํในการแกไ้ขปัญหาดา้นการจดัตั้งและการส่งเสริม

ให้กับหน่วยส่งเสริมและพัฒนาสหกรณ์ จากการท่ีกลุ่มจัดตั้ งและส่งเสริมสหกรณ์ได้ทําการ

วเิคราะห์ถึงความเป็นไปไดต่้าง ๆ แลว้ และใหห้น่วยส่งเสริมและพฒันาสหกรณ์ไปดาํเนินการจดัตั้ง
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สหกรณ์หรือกลุ่มตามขั้นตอนและวิธีการ ซ่ึงในระหว่างดาํเนินการจดัตั้ งนั้น ถ้ามีปัญหาในการ

ดาํเนินงานเกิดข้ึนหรือเม่ือจดัตั้ งแล้วและมีปัญหาเก่ียวกับการส่งเสริม กลุ่มจดัตั้ งและส่งเสริม

สหกรณ์ จะตอ้งใหค้าํปรึกษา แนะนาํในการแกปั้ญหาเหล่านั้นกบัหน่วยส่งเสริมและพฒันาสหกรณ์ 

                6) ให้ค ําปรึกษา แนะนําแก่สหกรณ์ พร้อมกับติดตามการดําเนินงาน 

ของสหกรณ์ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยสหกรณ์ ขอ้บงัคบัระเบียบ คาํสั่ง และกฎหมายอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้ง แต่งตั้งผูต้รวจการสหกรณ์ เพื่อทาํหนา้ท่ีตรวจสอบกิจการและภาวะการเงินของสหกรณ์

รวบรวม ประเมินผลการรายงานของผู ้ตรวจการสหกรณ์  วินิจฉัยสั่งการให้สหกรณ์แก้ไข

ขอ้บกพร่องตามท่ีผูต้รวจการสหกรณ์ หรือผูต้รวจสอบบญัชีตรวจพบภายในเวลาท่ีกาํหนด ติดตาม 

ตรวจสอบความกา้วหน้าในการแก้ไขขอ้บกพร่องในสหกรณ์ ให้คาํปรึกษาแนะนาํแก่ขา้ราชการ 

ในหน่วยส่งเสริมและพฒันาสหกรณ์ สหกรณ์ เพื่อการแกไ้ขปัญหา และการรายงานในระดบัจงัหวดั

กับกรมฯประสานกับกลุ่มในจังหวัดในแต่ละกรณี  และสํานักจัดตั้ งและส่งเสริมสหกรณ์ 

ในส่วนกลาง เพื่อช่วยแกไ้ขปัญหา ซ่ึงการดาํเนินการดงักล่าวใหร้วมถึงกลุ่มเกษตรกรดว้ย 

                 7) ส่งเสริมและพัฒนากลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์  กลุ่มเยาวชน

สหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืน ในระดบัเพิ่มรายไดเ้พื่อเศรษฐกิจพอเพียง การคดัเลือก 

เพื่อรับการสนับสนุนจากภาครัฐ การพฒันากลุ่มให้เขม้แข็ง สามารถพึ่ งตนเองได้และเป็นท่ีพึ่ ง 

ของมวลสมาชิกได ้

                 8) ติดตาม ประเมินผล รายงานผลงานและโครงการในหน้าท่ีความ

รับผดิชอบของกลุ่มใหก้บัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

                               9) ในกรณีท่ีมีนิคมสหกรณ์อยู่ในจงัหวดัให้ปฏิบัติการสํารวจทาํแผนท่ี 

ในสนาม ได้แก่ การสํารวจสภาพภูมิประเทศเพื่อทาํโครงการทางช่างชั้นตน้เก่ียวกบัการสํารวจ

วงรอบ-กนัเขต วงรอบ-ระดบั รายแปลง แบ่งแปลงผงับริเวณ การสํารวจอุทกวิทยา เป็นตน้ และ

แกไ้ขกรณีพิพาทเก่ียวกบัการถือครองกรรมสิทธ์ิในท่ีดินในนิคมสหกรณ์ 

                10) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

                     7.4.3 กลุ่มส่งเสริมและพฒันาธุรกิจสหกรณ์ 

                               มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบังานส่งเสริมสหกรณ์และพฒันาธุรกิจ

ของสหกรณ์ และกลุ่มต่าง ๆ โดยเป็นการศึกษาวเิคราะห์ และกาํหนดแนวทางการปฏิบติังานเพื่อให้

หน่วยส่งเสริมและพฒันาสหกรณ์ นาํไปปฏิบติัในเร่ืองเก่ียวกบั 

                 1) ศึกษา วิเคราะห์ ให้คาํปรึกษา แนะนําเก่ียวกับการพฒันาศกัยภาพการ

ผลิตในระดับธุรกิจให้มีคุณภาพและได้มาตรฐานตรงตามความต้องการของตลาด และส่งเสริม
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การตลาดแก่สหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่ม

ลกัษณะอ่ืนท่ีจดัตั้งข้ึนมาให้มีการดาํเนินการทางดา้นธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง และเกิดประโยชน์ต่อกลุ่ม

และสมาชิกของกลุ่ม โดยในการดาํเนินธุรกิจหรือดาํเนินการใด ๆ ของกลุ่มนั้น ถา้มีผลผลิต หรือ

ผลิตภณัฑ์ต่าง ๆ เกิดข้ึน จะตอ้งมีการส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นการตลาดแก่สหกรณ์ และกลุ่มต่าง ๆ 

เหล่านั้นดว้ย 

                 2)   ศึกษา วิเคราะห์ ส่งเสริมและพฒันาสินคา้ การบรรจุภณัฑ์ และรูปแบบการ

บริการเพื่อเพิ่มมูลค่าสินคา้ เพราะสินคา้หรือผลิตภณัฑ์ใด ๆ ท่ีสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ 

กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืน ผลิตข้ึนมานอกจากจะตอ้งมีตลาดมารองรับแลว้

ปัจจยัสําคญัอีกประการหน่ึงคือรูปแบบการบรรจุผลิตภณัฑ์หรือหีบห่อก็มีความสําคญัเช่นกนั เพราะถา้

ผลิตภัณฑ์มีรูปแบบการบรรจุท่ีสวยงามย่อมเป็นท่ีต้องการของตลาด จึงเป็นการเพิ่มมูลค่าสินค้า 

ให้สูงข้ึนจากปกติไดท้างหน่ึง ฉะนั้น จึงตอ้งมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้สหกรณ์หรือกลุ่มต่าง ๆ 

ผลิตสินค้าหรือผลผลิตให้มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีกาํหนด และต้องส่งเสริมให้มีการพฒันา  

เร่ืองการบรรจุหีบห่อใหไ้ดม้าตรฐานและต่อเน่ือง 

                 3) ศึกษา วิเคราะห์ ข้อมูลด้านการตลาดและส่งเสริมการเช่ือมโยงธุรกิจ

การตลาดของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่ม

ลักษณะอ่ืน รวมทั้ งหาลู่ทางการตลาดทั้ งในประเทศและต่างประเทศ โดยทาํการรวบรวมวิเคราะห์ 

สํารวจขอ้มูลข่าวสารดา้นการตลาดและธุรกิจของสหกรณ์ และกลุ่ม   ดาํเนินการสํารวจปริมาณการผลิต

ของสมาชิกและความตอ้งการของตลาดเพื่อให้ปริมาณการผลิตให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาด

และไม่ก่อให้เกิดสินค้าล้นตลาด  นอกจากนั้ น จะต้องส่งเสริมให้สหกรณ์หรือกลุ่มต่าง ๆ รู้จกัการ

วางแผนในการผลิตให้พอดี ติดตามขอ้มูลข่าวสารทัว่ไปท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นการตลาดและธุรกิจ เพื่อจะ

ไดแ้จง้แก่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทราบและใชป้ระกอบในการวางแผนการดาํเนินธุรกิจของสหกรณ์ และ

กลุ่มต่าง ๆ ตลอดจนประสานงานกบัหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้มีการประชาสัมพนัธ์ การกระจายข่าว

ตามทอ้งถ่ินเพื่อให้ขอ้มูลข่าวสารไดรั้บรู้กนัโดยทัว่ไป  สําหรับการส่งเสริมการเช่ือมโยงธุรกิจของ

สหกรณ์นั้น จะตอ้งส่งเสริมให้มีการดาํเนินธุรกิจร่วมกนัระหวา่งสหกรณ์กบัสหกรณ์ หรือสหกรณ์

กบับุคคลภายนอกทั้งในประเทศและต่างประเทศ ส่งเสริมสนับสนุนการสร้างเครือข่ายเช่ือมโยง

ธุรกิจภายในสหกรณ์  และระหวา่งสหกรณ์ ส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์การเช่ือมโยง

เครือข่ายของสหกรณ์ใหท้ราบโดยทัว่ถึงกนั 

                4)  ประสานงานให้ความช่วยเหลือในการดูแลรักษา และการพัฒนา

เทคโนโลยีการผลิต โดยเป็นการประสานงานกบัส่วนท่ีเก่ียวขอ้งท่ีรับผิดชอบในการดูแล รักษา 
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ซ่อมแซมเทคโนโลยีการผลิตของสหกรณ์หรือกลุ่มต่าง ๆ ตลอดจนสนับสนุนให้มีการพฒันา

เทคโนโลยกีารผลิตอยา่งต่อเน่ือง 

                5) ให้ค ําปรึกษา แนะนําในการแก้ไขปัญหาด้านพัฒนาธุรกิจสหกรณ์ 

แก่หน่วยส่งเสริมและพฒันาสหกรณ์ เพราะจากการท่ีกลุ่มส่งเสริมและพฒันาธุรกิจสหกรณ์ได้

กาํหนดแนวทางต่าง ๆ ให้หน่วยส่งเสริมฯ นาํไปปฏิบติัในการส่งเสริมแลว้ในกรณีท่ีมีปัญหาใด ๆ  

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินธุรกิจเกิดข้ึน จะตอ้งเป็นผูใ้ห้คาํปรึกษา แนะนาํแก่หน่วยส่งเสริมฯ เพื่อจะ

ไดน้าํไปแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ต่อไป 

                6)  ติดตาม ประเมินผล รายงานผลงานและโครงการในหน้าท่ีความ

รับผดิชอบของกลุ่มใหก้บัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

                7)  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

                   7.4.4 กลุ่มส่งเสริมและพฒันาการบริหารการจัดการสหกรณ์ 

                              มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบังานส่งเสริมสหกรณ์และพฒันาธุรกิจ

ของสหกรณ์และกลุ่มต่าง ๆ โดยเป็นการศึกษาวิเคราะห์ และกาํหนดแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อให้

หน่วยส่งเสริมและพฒันาสหกรณ์ นาํไปปฏิบติัในเร่ืองเก่ียวกบั 

                 1) ศึกษา วิเคราะห์ ให้ค ําแนะนําเก่ียวกับโครงสร้างการจัดระบบงาน  

การบริหารงานบุคคล การบริหารการจดัการ และการควบคุมภายในเพื่อพฒันาให้สหกรณ์กลุ่มเกษตรกร 

กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืนมีความเขม้แข็ง โดยการแนะนาํ

ช่วยเหลือสหกรณ์หรือกลุ่มต่าง ๆ ในการวางแผน จดัทาํกลยุทธ์ จดัทาํโครงการ และกิจกรรมการผลิต 

ในระดบัท่ีเป็นธุรกิจได ้ให้คาํแนะนาํการดาํเนินงานของสหกรณ์หรือกลุ่มให้สามารถดาํเนินธุรกิจตาม

แผนไดอ้ยา่งครบวงจรและมีศกัยภาพ สําหรับการบริหารงานบุคคลจะตอ้งแนะนาํให้สหกรณ์ และกลุ่ม 

จดัทาํแผนพฒันาบุคลากรของสหกรณ์และกลุ่มช่วยเหลือ แนะนําในการกาํหนดตวับุคคล กําหนด

หน้าท่ีความรับผิดชอบให้ เหมาะสมกับขนาดโครงสร้าง ปริมาณธุรกิจ ระบบงาน การบริหาร 

วิธีดาํเนินการ รวมทั้งแนะนาํให้มีการควบคุมภายในของสหกรณ์และกลุ่มต่าง ๆ เพื่อให้การบริหารงาน

เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

                2) ศึกษา วิเคราะห์ และเสนอแนะเก่ียวกับความเป็นไปได้ของโครงการ  

การจดัหา การลงทุน การบริหารเงินทุน และการประกอบธุรกิจของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรี

สหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลักษณะอ่ืน โดยจะต้องทาํการวิเคราะห์ ถึงความ

เป็นไปไดข้องโครงการท่ีสหกรณ์และกลุ่ม เสนอว่ามีความเป็นไปไดม้ากน้อยแค่ไหนอย่างไร ซ่ึงเป็น
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การพิจารณาถึงองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกับการลงทุน การจดัหาแหล่งเงินทุนรวมทั้งเสนอแนะแนว

ทางการบริหารเงินทุนให้เกิดประโยชน์สูงสุด และคุม้ค่ากบัการลงทุน 

                3) ศึกษา วิเคราะห์ถึงความตอ้งการสนับสนุนเงินทุนและสินเช่ือแก่สหกรณ์ 

กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลักษณะอ่ืน รวมทั้ งการ

ติดตามและประเมินผล ในกรณีท่ีไดว้ิเคราะห์ถึงความเป็นไปไดข้องโครงการแลว้ว่าสหกรณ์ และกลุ่ม 

มีโครงการจะลงทุนทาํธุรกิจแต่มีปัญหาในเร่ืองเงินทุนและสินเช่ือ ควรแนะนาํแหล่งเงินทุนให้แก่

สหกรณ์และกลุ่มนั้น ๆ 

                4) ดาํเนินการติดตามประเมินผลการให้สินเช่ือ และเงินทุนท่ีสหกรณ์ กลุ่ม

เกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืน ไดรั้บจากกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ พร้อมทั้งเร่งรดการส่งชาํระหน้ี เตือนหน้ีท่ีจะถึงกาํหนดชาํระ 

                5) ให้คาํปรึกษา แนะนําในการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารการจดัการ

สหกรณ์แก่หน่วยส่งเสริมและพฒันาสหกรณ์ หลงัจากท่ีกาํหนดแนวทางการปฏิบติัให้กบัหน่วย

ส่งเสริมฯ ไปแลว้ แต่มีปัญหาในการปฏิบติังานเกิดข้ึน 

                6) ติดตาม ประเมินผล รายงานผลงานและโครงการในหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ของกลุ่มใหก้บัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

                7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

                  7.4.5 หน่วยตรวจการสหกรณ์ 

               ปฏิบติัหนา้ท่ีดงัน้ี 

               1) ตรวจสอบกิจการและฐานะการเงินของสหกรณ์ตามคาํสั่งนายทะเบียน

สหกรณ์ 

 

               2) ตอบขอ้ร้องเรียนและขอความเป็นธรรมจากสมาชิกสหกรณ์ กรรมการ

สหกรณ์ และเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์ 

                  7.4.6 หน่วยส่งเสริมและพฒันาสหกรณ์ 

               ให้ขา้ราชการในหน่วยส่งเสริมและพฒันาสหกรณ์ปฏิบติังานในลกัษณะ

เดียวกบัการปฏิบติังานในสํานกังานสหกรณ์อาํเภอตามโครงสร้างเดิม  โดยให้มีหน้าท่ี และความ

รับผดิชอบเก่ียวกบั 

                1) การเผยแพร่ และให้ความรู้ความเข้าใจในระบบสหกรณ์ว่าด้วยเร่ือง

อุดมการณ์ หลกัการและวธีิการสหกรณ์ใหแ้ก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกรและประชาชนทัว่ไป 
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                              2) ให้คาํปรึกษา แนะนาํ ให้สหกรณ์/กลุ่มเกษตรกรปฏิบติัตามกฎหมายว่า

ดว้ยสหกรณ์และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

                              3) ให้การส่งเสริม ช่วยเหลือ สนบัสนุน แนะนาํ การขอจดัตั้งสหกรณ์/กลุ่ม

เกษตรกร แก่บุคคลผูส้นใจรวมถึงการควบคุมสหกรณ์ การแยกสหกรณ์ 

                              4) ให้การส่งเสริม ช่วยเหลือ สนบัสนุน แนะนาํ การดาํเนินการเก่ียวกบัการ

จัดตั้ งสหกรณ์/กลุ่มเกษตรกร และชุมนุมสหกรณ์ แก่คณะบุคคลผู ้ขอจัดตั้ งรวมถึงการควบ

สหกรณ์ การแยกสหกรณ์ และการเลิกสหกรณ์ และการให้ส่งเสริมสนับสนุน แนะนําสหกรณ์ 

ในการดาํเนินงานภายหลงัการจดัตั้งเพื่อความเขม้แขง็และความย ัง่ยนืของสหกรณ์ 

                              5) ส่งเสริม แนะนํา เร่งรัด การดําเนินงานของสหกรณ์ให้เป็นไปตาม

กฎหมายขอ้บงัคบั ระเบียบ ขอ้กาํหนดต่าง ๆ คาํสั่งนายทะเบียนสหกรณ์ นโยบาย มติท่ีประชุมใหญ่

ของสหกรณ์ มติท่ีประชุมของคณะกรรมการดาํเนินการเพื่อการป้องปรามและป้องกนัการทุจริต 

ท่ีอาจจะเกิดข้ึนตวัอย่างเช่น การให้คาํแนะนําให้สหกรณ์ และกลุ่มเกษตรกร ส่งสําเนารายงาน 

การประชุมคณะกรรมการดําเนินการ สําเนารายงานการประชุมใหญ่ให้ตรงตามระยะเวลา 

ท่ีกฎหมายกาํหนด ให้การแนะนาํ ดูแล การดาํเนินการของฝ่ายจดัการ และคณะกรรมการดาํเนินการ

ให้เป็นไปตามกฎหมาย  ขอ้บงัคบั  และระเบียบของสหกรณ์  หรือมติท่ีประชุมใหญ่และมติท่ีประชุม

คณะกรรมการดาํเนินการสหกรณ์ตลอดจนคาํสั่ง คาํแนะนาํ และระเบียบของนายทะเบียนสหกรณ์ เป็นตน้ 

                              6) ตรวจ แนะนํา วิธีการปฏิบติังาน การบริหารงาน การเงินและการบญัชี 

แก่สหกรณ์เพื่อให้สหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร ปฏิบติัไดถู้กตอ้งเป็นไปตามหลกัวิชาการและมาตรฐาน 

ทางการเงินและบญัชี เพื่อเป็นการป้องปรามและป้องกนัการทุจริตท่ีอาจจะเกิดข้ึน ตวัอย่างเช่น  

การตรวจแนะนําการเงินของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกรให้ถูกต้องครบถ้วนเป็นไปตามกฎหมาย  

การแนะนาํใหก้รรมการสหกรณ์ไดต้รวจนบัเงินสดอยา่งสมํ่าเสมอ เป็นตน้ 

                             7) จดัให้มีการประชุมเสวนาสมาชิกสหกรณ์/กลุ่มเกษตรกร เพื่อรับทราบ

ปัญหาและดาํเนินการในส่วนอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ตวัอย่างเช่น การสอบทานหน้ีสิน การสอบทาน

หุน้ และเงินฝากของสมาชิก เป็นตน้ 

                             8) ให้คาํปรึกษา แนะนํา ติดตาม การดาํเนินการแก้ไขการทุจริต ขอ้บกพร่อง

ของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร ตามท่ีผูต้รวจการสหกรณ์ และผูต้รวจสอบบญัชีของกรมตรวจบญัชีสหกรณ์

สั่งการ    

                   9) ให้การส่งเสริมและพฒันากลุ่มเกษตรกรให้เข้มแข็ง ให้การแนะนํา ส่งเสริม

เผยแพร่ และให้ความรู้เก่ียวกบัอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการสหกรณ์แก่สมาชิกกลุ่มเกษตรกร เพื่อ

การพฒันาเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานตามระบบสหกรณ์ 
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                            10) ให้คาํปรึกษา แนะนาํ เก่ียวกบัการพฒันาธุรกิจและส่งเสริมการตลาดแก่

สหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืน  

ท่ีจดัตั้งข้ึนมาให้มีการดาํเนินการทางดา้นธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง และเกิดประโยชน์ต่อกลุ่ม และสมาชิก

กลุ่ม โดยถ้ามีผลผลิตหรือผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ เกิดข้ึน จะต้องส่งเสริมและสนับสนุนด้านการตลาด 

แก่สหกรณ์และกลุ่มต่าง ๆ เหล่านั้นดว้ย 

                           11) ส่งเสริมและพัฒนาสิ นค้า การบรรจุภัณฑ์  และรูปแบบการบริการ 

ของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืน  

ใหมี้คุณภาพตามเกณฑม์าตรฐานท่ีกาํหนดเพื่อเพิ่มมูลค่าสินคา้ 

                           12) ส่งเสริมการเช่ือมโยงธุรกิจของสหกรณ์ให้มีการดําเนินธุรกิจร่วมกัน

ระหว่างสหกรณ์กบัสหกรณ์ หรือสหกรณ์กบับุคคลภายนอกทั้งในประเทศและต่างประเทศ ตลอดจน

ส่งเสริมสนับสนุนการสร้างเครือข่ายเช่ือมโยงระหว่างกัน รวมทั้ งการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 

การเช่ือมโยงเครือข่ายของสหกรณ์ให้ทราบโดย ทัว่ถึงกนั 

                           13) ให้คาํแนะนําเก่ียวกับโครงสร้างการจดัระบบงาน การบริหารงานบุคคล  

การบริหารการจัดการ และการควบคุมภายในเพื่อพัฒนาให้สหกรณ์  กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรี

สหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืน มีความเขม้แข็ง โดยการแนะนาํช่วยเหลือ

ในการวางแผนการจดัทาํกลยุทธ์ การจดัทาํโครงการและกิจกรรมการผลิตในระดบัท่ีเป็นธุรกิจไดอ้ยา่ง

ครบวงจรและมีศกัยภาพ  

                            14) ให้คาํแนะนาํเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลในการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร

ของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืน  

การกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบให้ เหมาะสมกับขนาดโครงสร้าง ปริมาณธุรกิจ ระบบงาน 

การบริหาร วิธีการดาํเนินการ รวมทั้งแนะนาํให้มีการควบคุมภายในของสหกรณ์และกลุ่มต่าง ๆ เพื่อให้

การบริหารงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

                            15) วิ เคราะห์  และเส นอแนะเก่ี ยวกับ ความเป็ นไป ได้ของโครงการ  

การสนับสนุนและสินเช่ือแก่สหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่ม

อาชีพ และกลุ่มลักษณะอ่ืน ว่ามีความเป็นไปได้มากน้อยขนาดไหน อย่างไร โดยพิจารณาถึง

องคป์ระกอบเก่ียวกบัการลงทุน การจดัหาแหล่งเงินทุน รวมทั้งการเสนอแนะแนวทางการบริหารเงินทุน

ของสหกรณ์ และกลุ่มต่าง ๆ ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดและคุม้ค่ากบัการลงทุน 

                             16) ติดตาม ประเมินผลการให้สินเช่ือแก่สหกรณ์ และเงินทุนท่ีสหกรณ์ไดรั้บ

จากกรมส่งเสริมสหกรณ์ เช่น เงินกองทุนพฒันาสหกรณ์ เงินกองทุนสงเคราะห์เกษตรกร พร้อมทั้งการ

เร่งรัดการส่งชาํระหน้ี การเตือนหน้ีท่ีถึงกาํหนดชาํระ 
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                             17) ให้การส่งเสริม สนับสนุน แนะนํา ให้สหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรี

สหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืน มีส่วนร่วมในการพฒันา วางแผนงาน

โครงการ สามารถดาํเนินการและแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 

                             18) ให้ค ําแนะนําให้สหกรณ์ และกลุ่มเกษตรกรจัดทําและพัฒนาระบบ

ฐานขอ้มูลของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร เพื่อการวางแผน และการพฒันางาน 

                           19) ประสานงานให้ ความช่ วยเหลื อกับหน่ วยงานท่ี เก่ี ยวข้องในการ

ดูแล รักษา ซ่อมแซมเทคโนโลยีการผลิตของสหกรณ์หรือกลุ่มต่าง ๆ ตลอดจนสนับสนุนให้มีการ

พฒันาเทคโนโลยกีารผลิตอยา่งต่อเน่ือง 

                             20) ติดตาม ประเมินผล รายงานผลงาน และโครงการต่าง ๆ ให้กับหน่วยงาน 

ท่ีเก่ียวขอ้ง 

                             21) ประสานงานกบักลุ่มจดัตั้งและส่งเสริมสหกรณ์  กลุ่มพฒันาธุรกิจสหกรณ์  และ

กลุ่มส่งเสริมและพฒันาการบริหารการจดัการสหกรณ์  เพื่อรับมอบงาน  ขอ้มูล  ข่าวสาร  และองคค์วามรู้ดา้น

วิชาการต่าง ๆ เพื่อนําข้อมูลและความรู้ท่ีได้รับไปถ่ายทอด  ให้การส่งเสริม  แนะนํา  สหกรณ์ กลุ่ม

เกษตรกร  กลุ่มสตรีสหกรณ์  กลุ่มเยาวชนสหกรณ์  กลุ่มอาชีพ  และกลุ่มลกัษณะอ่ืน  และเพื่อเป็นแนวทาง

ปฏิบติัในการทาํงาน โดยมีภารกิจหลกั ๆ  ท่ีตอ้งประสานกบัแต่ละกลุ่มงานดงัน้ี 

                              22) ประสานกับกลุ่มจดัตั้ งและส่งเสริมสหกรณ์  ในภารกิจงานเก่ียวกับการ

ดาํเนินการจัดตั้ งสหกรณ์  กลุ่มเกษตรกร  ชุมนุมสหกรณ์  ให้กับบุคคลผูข้อจดัตั้ ง  รวมถึงการเก็บ

รวบรวมข้อมูล  การตรวจสอบเอกสารประกอบการขอจัดตั้ ง  และการดําเนินการในทุก ๆ เร่ือง 

ท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อให้กลุ่มจดัตั้งฯ นาํเสนอคาํขอจดทะเบียนสหกรณ์ต่อนายทะเบียนสหกรณ์  ภายหลงันาย

ทะเบียนสหกรณ์รับจดทะเบียนแลว้จะตอ้งให้การส่งเสริม  แนะนาํ  เป็นท่ีปรึกษาและประสานงาน  เพื่อ

การจดัองค์กร  การจดักิจกรรมตามวตัถุประสงค์ของการจดัตั้ งสหกรณ์  กลุ่มเกษตรกรและชุมนุม

สหกรณ์  ภายใตก้รอบของกฎหมายและขอ้บงัคบัของสหกรณ์  การดาํเนินการดงักล่าวน้ีให้รวมถึงการ

ตรวจสอบขั้นตน้ในการจดทะเบียนสหกรณ์  แกไ้ขเพิ่มเติมขอ้บงัคบั  การขอความเห็นชอบ  และกาํหนด

ระเบียบเพื่อถือใช ้ การควบสหกรณ์  การแยกสหกรณ์  และการเลิกสหกรณ์ดว้ย 

                              23) ประสานกบักลุ่มส่งเสริมและพฒันาธุรกิจสหกรณ์  เพื่อรับและส่งมอบงาน

และขอ้มูล หรือองคค์วามรู้ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาธุรกิจ การส่งเสริมการตลาด การส่งเสริม และ

พฒันาสินค้า การบรรจุภัณฑ์ของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชนสหกรณ์  

กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืน รวมถึงการเช่ือมโยงธุรกิจการตลาดของสหกรณ์กบัสหกรณ์ สหกรณ์

กบัภาคเอกชน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อนาํไปปฏิบติัหรือเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน ให้

การส่งเสริม สนบัสนุน ช่วยเหลือการดาํเนินธุรกิจ ให้กบัสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่ม
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เยาวชนสหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลักษณะอ่ืน โดยกลุ่มส่งเสริมและพฒันาธุรกิจสหกรณ์จะทาํ

หนา้ท่ีคอยสนบัสนุน ช่วยเหลือ แนะนาํ และแกไ้ขปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนกบัการปฏิบติังานของหน่วยฯ 

โดยตลอด           

                               24) ประสานกบักลุ่มส่งเสริมและพฒันาการบริหารการจดัการสหกรณ์ เพื่อ

รับและส่งมอบงานและขอ้มูล หรือองค์ความรู้ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล การควบคุม

ภายในโครงสร้างและการจดัระบบงานการจดัหาการลงทุนและการบริหารเงินทุนของสหกรณ์ และ

กลุ่มเกษตรกร เพื่อนาํไปปฏิบติัหรือเป็นแนวทางในการปฏิบติังานให้การส่งเสริม สนบัสนุน ช่วยเหลือ

การบริหารจดัการองคก์ร และการเงินของสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกรกลุ่มสตรีสหกรณ์ กลุ่มเยาวชน

สหกรณ์ กลุ่มอาชีพ และกลุ่มลกัษณะอ่ืนโดยกลุ่มส่งเสริมและพฒันาการบริหารการจดัการสหกรณ์

จะคอยสนับสนุน ช่วยเหลือ แนะนาํ และแกไ้ขปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนกบัการปฏิบติังานของหน่วย ฯ  

โดยตลอด 

                              25) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

                  7.4.7   นิคมสหกรณ์ 

                             มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบังานส่งเสริมสหกรณ์ต่าง ๆ ดงัน้ี 

                             1) ดําเนินการเก่ียวกับการจัดท่ีดินให้แก่ราษฎรในเขตจดันิคมสหกรณ์ 

ตามกฎหมายวา่ดว้ยการจดัท่ีดินเพื่อการครองชีพ 

                             2) วางแผนและประสานงานดา้นการส่งเสริมและพฒันานิคมสหกรณ์ 

                             3) ดาํเนินการแก้ไขปัญหาข้อพิพาท และให้คาํปรึกษา แนะนํา ตอบข้อ

หารือเก่ียวกบัการถือครองสิทธ์ิในท่ีดินสหกรณ์ 

                             4) ดาํเนินการส่งเสริมและพฒันาสหกรณ์นิคมและสหกรณ์ประเภทอ่ืน

ตามท่ีสหกรณ์จงัหวดัมอบหมาย 

                             5) ดําเนินการดูแลบํารุงรักษาสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐานต่าง ๆ ในเขต 

จดันิคมสหกรณ์ 

                             6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย   
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8.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

          อรสุดา ดุสิตรัตนกุล ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์เฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง พบวา่ 

บุคลากรสํา นักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านบุคคล  

ดา้นความผูกพนักบัหน่วยงาน ด้านการทาํงานเป็นทีม และดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งงานอยู ่

ในระดบัดีมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานอยู่ในระดบัดีท่ีสุด  

มีระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นความขยนัหมัน่เพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงาน 

และความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นบุคคลของบุคลากร

ของสํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังานด้านสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบติังานองบุคลากรของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบั

ประสิทธิภาพในการทาํงาอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นความ

ผูกพันกับหน่วยงานของบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไม่ มี

ความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยั 

ในการปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีมของบุคลากรของ 

สํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรของสา นักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  มีความสัมพันธ์กับ ระดับ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

          วรรณพนัธ์ุ อ่อนแยม้ ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพการทาํวิจยั 

จากงานประจาํ พบว่า กลุ่มท่ีไม่มีผลงานวิจยัเห็นว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการ

ทาํงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพของการทาํวิจยัจากงานประจาํในระดบัมาก ส่วน

ปัจจยัลกัษณะงานได้แก่ 1. ความสําคญัของงาน 2. การมีส่วนร่วมในงาน 3. ความมีอิสระในการ

ทาํงาน 4.โอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน 5. ผูบ้ริหาร/หัวหน้างาน 6. ค่าตอบแทน/ทุนสนับสนุน  

7. เวลาท่ีใชใ้นการทาํวิจยั  8. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 9. เคร่ืองมือและอุปกรณ์ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

การพฒันาศกัยภาพของการทาํวิจยัจากงานประจาํในระดบัปานกลาง ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มท่ีมี

ผลงานวิจยัแล้วพบว่า กลุ่มท่ีมีผลงานวิจยัมีความเห็นด้านลักษณะงานแตกต่างจากกลุ่มท่ีไม่มี

งานวิจยั คือการมีโอกาสกา้วหน้า และสภาพแวดล้อมท่ีเสริมให้มีแรงจูงใจได้แก่ ทุนสนับสนุน, 

เพื่อนร่วมงาน/ผูบ้งัคบับญัชา และการมีความรู้ดา้นการวิจยั เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพ
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การทาํงานวิจยัจากงานประจาํในระดบัมาก นอกจากน้ียงัพบวา่อุปสรรคท่ีทาํให้พนกังานไม่ทาํวิจยั 

ก็คือ บุคลากรมีภาระงานมากและมีความรู้ในดา้นการวจิยัในระดบันอ้ย 

          นัยนา สุ ภาพ  ได้ศึกษ าเร่ือง ปั จจัยส ภาพ แวดล้อมในการทํางาน ท่ี มี อิท ธิพ ล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั พี.เอส.อินทรูเมน้ท ์แอนด ์คอน

สตรัคชัน จาํกดั พบว่า    ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมของสถานท่ีทาํงานและประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของพนักงานบริษัทพี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชันทุกด้านอยู่ในระดับมาก  

ส่วนปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน พบว่าปัจจยัด้านสภาพการ

ปฏิบติังาน (β=-0.33,t=-2.60) ดา้นการติดต่อส่ือสาร (β=0.24, t=2.63) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานด้านความรวดเร็วในการทาํงาน ส่วนปัจจยัดา้นความมัน่คงปลอดภยั (β=-0.25, 

t=2.75) และดา้นการติดต่อส่ือสาร (β=-1.80, t=-1.95) จะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพดา้นลดขั้นตอน

การทาํงาน    

          ฐิติธร ผิวทองงาม และกนกศกัด์ิ สุขวฒันาสินิทธ์ิ ไดศึ้กษาเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

เพิ่มศกัยภาพของบุคลากรสานักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เก่ียวกบัความรู้ทางด้านบญัชี เพื่อกา้ว 

เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบว่า บุคลากรสานักงานตรวจเงินแผ่นดินท่ีมี เพศ อาย ุ

ประสบการณ์ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเพิ่ม

ศกัยภาพ ไม่แตกต่างกนั และความคิดเห็นดา้นองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการเพิ่มศกัยภาพ

ของบุคลากรสานกังานการตรวจเงินแผน่ดินเพื่อกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) 

          มานะ พิจุลย์ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและคุณภาพการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีความปลอดภยัในการทา งานระดบัวิชาชีพ ในโรงงานอุตสาหกรรมจงัหวดั

พระนครศรีอยุธยา พบวา่ เจา้หน้าท่ีความปลอดภยัฯ มีคุณภาพการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบ

และด้านความชาํนาญอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนด้านคุณภาพผลงานและความคิดสร้างสรรค์อยู ่

ในระดับมาก เจ้าหน้าท่ีความปลอดภัยฯ ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานและคุณภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

ความปลอดภยัมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพการปฏิบติังาน      



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษาวิจัย 

 

                           

          การพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น 

รูปแบบการวิจัย ผู ้วิจ ัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล โดยมีว ัตถุประสงค์เพื่ อศึกษาถึงลักษณะ 

ทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา

ศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น และศกัยภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  

          ทั้ งน้ี ผู ้วิจ ัยได้กําหนดกรอบและแนวทางในการดําเนิ นการวิจัย เพื่ อให้ บรรลุ 

ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 

          1.1 ประชากร (Population) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นบุคลากรของสํานักงาน

สหกรณ์จังหวดัขอนแก่น ท่ีปฏิบัติงานภายในโครงสร้างของสหกรณ์จังหวัดขอนแก่นจํานวน  

12 หน่วยงาน ได้แก่ 1) ฝ่ายบริหารทั่วไป 2) กลุ่มจัดตั้ งและส่งเสริมสหกรณ์ 3) กลุ่มส่งเสริม และ

พัฒนาการบริหารการจัดการสหกรณ์  4) กลุ่มส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ์  5) กลุ่มตรวจการ

สหกรณ์ 6) นิคมสหกรณ์ดงมูล 7) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 1 8) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 2 9) กลุ่มส่งเสริม

สหกรณ์ 3 10) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 4 11) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 5 และ 12) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 6 

          1.2 ขนาดตั วอย่าง (Sample Size) เน่ื องจากสํ านักงานสหกรณ์ จังหวัดขอนแก่ น  

เป็นหน่วยงานท่ีเป็นองค์กรขนาดปานกลาง เพื่อให้การวิจยัคร้ังน้ีได้ขอ้มูลครบถ้วนจึงใช้การกาํหนด

ขนาดตวัอยา่งจากบุคลากรทั้งหมดของสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นท่ีจาํนวนทั้งส้ิน 97 คน 

        1.3 วิ ธีการสุ่ มตั วอย่าง (Sampling Method) โดยใช้วิ ธีการแบบเจาะจงจากจํานวน 

กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรทั้ งหมดของสํานักงานสหกรณ์จังหวดัขอนแก่นท่ีจาํนวนทั้ งส้ิน 97 คน  

โดยจาํแนก ดงัน้ี 
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                 1)  ขา้ราชการ จาํนวน 60 คน 

               2)  พนกังานราชการ จาํนวน 25 คน 

               3)  ลูกจา้งประจาํ จาํนวน 12 คน 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

          ในการศึกษาคร้ังน้ีจะใช ้

          2.1  การสร้างเคร่ืองมือ โดยการนําข้อมูลทางวิชาการท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีส่งผล 

ต่อการพัฒนาศักยภาพในการทํางานซ่ึงผู ้วิจ ัยได้ทําการค้นคว้ามาทําการกําหนดรูปแบบ 

ของเคร่ืองมือ เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ี 

           2.2  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ การหาความน่าเช่ือมัน่ของขอ้มูล โดยการหา

สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach's Alpha Coefficient) ของครอนบาค 

           2.3  ข้อมูลปฐมภูมิ ไดจ้าก แบบสอบถาม ซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-end Questionnaire) โดยออกแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 

                 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบับุคคล มีลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด ประกอบดว้ยคาํถาม 

7 ขอ้  ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสาํรวจรายการ  

                 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพ 

ในการทาํงานของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ประกอบดว้ยคาํถามเก่ียวกบั

ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ปัจจยัดา้นความรักและผูกพนักบัองค์กร 

ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม และปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

                 ส่วน ท่ี  3 เป็ นแบ บ ส อบ ถาม ความ คิดเห็ น  เพื่ อว ัดศักยภาพ ใน การทํางาน 

ของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ประกอบดว้ยคาํถามดา้นความรอบรู้ในการ

ทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบและความเอาใจใส่ในการทาํงาน และดา้นความซ่ือสัตย ์เสียสละ และ

ภกัดีต่อองคก์ร 

          2.4 หข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  

การพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความรักและผูกพนักบัองค์การ  

การทาํงานเป็นทีม และด้านขวญักาํลงัใจ และความก้าวหน้าในการทาํงาน และศกัยภาพในการ

ปฏิบติังาน 
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3. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

        จากแหล่งขอ้มูลต่างๆ ขา้งตน้ ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีได้

กาํหนดไว ้สาํหรับขอ้มลูปฐมภูมิดาํเนินการ ดงัน้ี 

          ข้ันตอนที่ 1  จดัส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นบุคลากรสํานกังานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่น และผูว้จิยัจะเป็นผูด้าํเนินการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง 

        ข้ันตอนที ่2  ผูว้ิจยัทาํการรวบรวมและตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้

ส่งคืนกลับมาทั้ งหมด และนําข้อมูลท่ีได้รับเข้าระบบกระบวนการประมวลผลของโปรแกรม

สาํเร็จรูป SPSS 20.0 

          ข้ันตอนที ่3 ผูว้ิจยันาํนาํผลการวิเคราะห์โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 20.0 ไปดาํเนินการ

ตามขั้นตอนการวจิยั 

 

4.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

          สําหรับการออกแบบแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์

ขอ้มูล จะประกอบดว้ย 

          4.1 หาค่าร้อยละ  กบัขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะทางประชากรศาสตร์  

           4.2 หาค่าเฉลี่ย ( 𝒙𝒙� ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) กับขอ้มูลปัจจยัด้านบุคคล 

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ปัจจยัด้านความรักและผูกพนักบัองค์กร ปัจจยัด้านการ

ทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน และศกัยภาพในการทาํงาน

ของบุคลากร ผูว้จิยั ไดเ้สนอค่าเฉล่ีย โดยแปลความหมายดงัน้ี 

                  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัอิทธิพล/สาํคญันอ้ยท่ีสุด 

                 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดบัอิทธิพล/สาํคญันอ้ย 

                 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดบัอิทธิพล/สาํคญัปานกลาง 

                  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดบัอิทธิพล/สาํคญัมาก 

                  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดบัอิทธิพล/สาํคญัมากท่ีสุด 
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           4.3 หาค่าไคสแควร์ (Chi-square) เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณ ะ 

ทางประชากร ศาสตร์ กบัปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ปัจจยัดา้นความ

รักและผูกพนักบัองค์กร ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความก้าวหน้า 

ในการทาํงาน และระดบัศกัยภาพในการทาํงาน  

 

 

 



บทที ่4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

          การศึกษา การพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

ขอนแก่น โดยระเบียบวิธีวิจยัรูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจใช้แบบสอบถาม  เป็นเคร่ืองมือในการ

รวบรวมข้อมูล เพื่อศึกษา ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

ขอนแก่น ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่น และศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น 

          ในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดน้าํเสนอ ดงัน้ี 

           ตอนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่น โดยการแจกแจงความถ่ีแลว้หาค่าร้อยละ 

          ตอนท่ี 2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนา

ศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  

          ตอนท่ี 3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  

          ตอนท่ี 4  ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับปัจจยัด้านบุคคล 

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ปัจจยัด้านความรักและผูกพนักบัองค์กร ปัจจยัด้านการ

ทาํงานเป็นทีม และปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน  

                       ตอนท่ี  4.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับปัจจยั 

ดา้นบุคคล 

                       ตอนท่ี  4.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับปัจจยั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

                       ตอนท่ี  4.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับปัจจยั 

ดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร 

                        ตอนท่ี  4.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับปัจจยั 

ดา้นการทาํงานเป็นทีม  

                        ตอนท่ี  4.5  ความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับปัจจยั 

ดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
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          ตอนท่ี 5  ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัระดบัศกัยภาพในการ

ทาํงาน  เพื่อความสะดวกในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้าํอกัษรยอ่และสัญลกัษณ์

ทางสถิติมาใชด้งัน้ี 

 

n หมายถึง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

𝑋𝑋� หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) โดยกาํหนดเกณฑก์ารแปรผล 

S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

χ2 หมายถึง ค่าไคสแควร์ (Chi-Square) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะ

ทางประชากรศาสตร์ กบัปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงาน ปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร ปัจจยัดา้นการ

ทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

และศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากร 

α หมายถึง คา่ทดสอบความคลาดเคล่ือนในการทดสอบสมมติฐาน หรือระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ (Level of Significance) กาํหนดไวท่ี้ระดบั .05 

ρ หมายถึง ความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน 

 

          การหาความน่าเช่ือมัน่ของขอ้มูล โดยการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach's Alpha 

Coefficient) ของครอนบาค  พบว่า ค่าเฉล่ียค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาความน่าเช่ือถือโดยเฉล่ีย 

ของขอ้มูลการสาํรวจพบวา่ค่า alpha เท่ากบั .932 
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ตอนที ่1 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์

 จังหวดัขอนแก่น 

 

          การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานักงาน

สหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถาม การวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงวิธีวิเคราะห์  โดยการ 

หาอตัราร้อยละ ซ่ึงจะแสดงในตารางท่ี 4.1 – 4.7 

 

ตารางท่ี 4.1  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ ความถี ่ ร้อยละ 

ชาย 38 39.2 

หญิง 59 60.8 

รวม 97 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 60.8 

และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 39.2 

 

ตารางท่ี 4.2  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ ความถี ่ ร้อยละ 

21 - 30  ปี 10 10.3 

31 – 40  ปี 32 33.0 

41 – 50  ปี 26 26.8 

51 – 60  ปี 29 29.9 

รวม 97 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 31 – 40 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 33.00  รองลงมาอยู่ในช่วงอายุระหว่าง 51 - 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.90  และน้อย

ท่ีสุดอยูใ่นช่วงอาย ุ 21 – 30 ปี 
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ตารางท่ี 4.3  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ ความถ่ี ร้อยละ 

โสด 18 18.6 

สมรส 72 74.2 

หมา้ย / หยา่ร้าง 7 7.2 

รวม 97 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.3  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อย

ละ 74.2 รองลงมาอยูใ่นสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 18.6 และนอ้ยท่ีสุดสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/

แยกกนัอยู ่คิดเป็นร้อยละ 7.2 

 

ตารางท่ี 4.4  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา ความถี ่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 17 17.5 

ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 53 54.6 

สูงกวา่ปริญญาตรี 27 27.8 

รวม 97 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา ระดบัปริญญาตรี หรือ

เทียบเท่าคิดเป็นร้อยละ 54.6 รองลงมาการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 27.8 และตํ่ากว่า

ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 17.5 

 

ตารางท่ี 4.5 ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ประเภทตาํแหน่งงาน ความถี ่ ร้อยละ 

ขา้ราชการ 60 61.9 

พนกังานราชการ 25 25.8 

ลูกจา้งประจาํ 12 12.4 

รวม 97 100.0 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการคิดเป็นร้อยละ  

61.9 รองลงมาเป็นพนกังานราชการคิดเป็นร้อยละ 25.8 และนอ้ยท่ีสุดเป็นลูกจา้งประจาํ คิดเป็นร้อยละ 12.4 

 

ตารางท่ี 4.6  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 

รายได้ต่อเดอืน ความถี ่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 20,000 บาท 20 20.6 

20,001 – 30,000 บาท 40 41.2 

30,001 – 40,000 บาท 16 16.5 

40,001 – 50,000 บาท 18 18.6 

มากกวา่ 50,000 บาท 3 3.1 

รวม 97 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.6  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท  

คิดเป็นร้อยละ 41.2 รองลงมามีรายไดต่้อเดือน 40,001 – 50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 16.5 และน้อยท่ีสุด

รายไดต่้อเดือนมากกวา่ 50,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 3.1 

 

ตารางท่ี 4.7  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 

 

ประสบการณ์ในการทาํงาน ความถี ่ ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 2 2.1 

1 – 5 ปี 17 17.5 

6 - 10 ปี 13 13.4 

มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 65 67.0 

รวม 97 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.7  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงาน 

มากกว่า 10 ปี ข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 67.0 รองลงมาระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 

17.5 และนอ้ยท่ีสุดมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.1 
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 สรุป  ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จังหวดั

ขอนแก่น พบวา่ ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 60.80  มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 

33.00 และมีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 74.20  ในด้านการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษา 

ในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 54.60 โดยส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการ 

คิด เป็ น ร้อยละ 61.90 ได้ รับเงินเดือนระหว่าง 20,001-30,000 บาท คิดเป็ นร้อยละ 41.20  และมี

ประสบการณ์ในการทาํงานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 67.00 

 

ตอนที ่2   ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา

 ศักยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จังหวดัขอนแก่น 

 

การวิเคราะห์ค่าสถิติ เบ้ืองต้น ท่ี มี อิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน 

ของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นโดยใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียทางเลขคณิตให้เห็นว่า 

ทุกปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานแสดงโดยตารางท่ี 4.8-4.12 

 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา

 ศกัยภาพในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านบุคคล x̄  S.D. 
ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. ความรอบรู้ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.97 .603 มาก 1 

2. ความพึงพอใจต่อสวสัดิการท่ีไดรั้บ 3.68 .798 มาก 4 

3. การไดรั้บตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสม 3.80 .656 มาก 3 

4. ความริเริมสร้างสรรคใ์หม่ๆในการทาํงาน 3.85 .651 มาก 2 

รวม 3.83 .675 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ ปัจจยัดา้นบุคคล มีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน

อยู่ในระดับ มาก (x� = 3.83) โดยองค์ประกอบของปัจจยัด้านบุคคลในส่วนความรอบรู้ในงาน 

ท่ีได้รับมอบหมาย และความริเริมสร้างสรรค์ใหม่ๆในการทาํงาน มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก  

ในระดับความมีอิทธิพลมาก (x�  = 3.97 และ 3.85 ตามลาํดับ) และความพึงพอใจต่อสวสัดิการ 

ท่ีไดรั้บ (x� = 3.68) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความมีอิทธิพลมาก 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีมี

 อิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน x̄  S.D. 
ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. อาํนาจหนา้ท่ีในการทาํงานถูกระบุไวช้ดัเจน 4.12 .665 มาก 1 

2. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสม 3.75 .750 มาก 3 

3. องคก์รมีความพร้อมของอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใช ้

 ในการทาํงาน 

3.29 .968 ปานกลาง 4 

4. การไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเหมาะสม 3.89 .627 มาก 2 

รวม 3.76 .753 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานมีอิทธิพลต่อการพฒันา

ศักยภาพในการทํางานอยู่ในระดับ มาก (x� = 3.76) โดยองค์ประกอบของปัจจัยด้านอาํนาจหน้าท่ี 

ในการทาํงานถูกระบุไวช้ดัเจน และไดรั้บมอบหมายงานอย่างเหมาะสม มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก 

ใน ระดับ ค วาม มี อิ ท ธิ พ ลม าก (x�  = 4.12 และ 3.89 ตาม ลําดับ ) และองค์ กรมี ค วาม พ ร้ อม 

ของอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํงาน (x� = 3.29) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความมีอิทธิพลปานกลาง 

 

ตารางท่ี 4.10   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์รท่ีมี

 อิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านความรักและผูกพนักบัองค์กร x̄  S.D. 
ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. ความภาคภูมิใจในองคก์ร 4.25 .646 มากท่ีสุด 3 

2. ความพร้อมท่ีจะปกป้องช่ือเสียงขององคก์ร 4.39 .605 มากท่ีสุด 2 

3. ความทุ่มเท และเสียสละในการทาํงานเพ่ือองคก์ร 4.40 .607 มากท่ีสุด 1 

4. ความตั้งใจท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์รจนกวา่จะเกษียณอาย ุ 4.23 .757 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.32 .654 มากทีสุ่ด  

  

 



60 

 จากตารางท่ี 4.10  พบว่า ปัจจยัดา้นความรักและผูกพนักบัองค์กรมีอิทธิพลต่อการพฒันา

ศกัยภาพในการทาํงานอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด (x� = 3.76) โดยองคป์ระกอบของปัจจยัดา้นความทุ่มเท และ

เสียสละในการทํางานเพื่อองค์กร และความพร้อมท่ีจะปกป้องช่ือเสียงขององค์กร มีค่ามากท่ีสุด  

สองอนัดบัแรก ในระดบัความมีอิทธิพลมากท่ีสุด (x�  = 4.40 และ 4.39 ตามลาํดบั) และความตั้งใจท่ีจะ

ทาํงานใหอ้งคก์รจนกวา่จะเกษียณอาย ุ (x� = 4.23) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความมีอิทธิพลมากท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 4.11   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีมท่ีมีอิทธิพลต่อ

 การพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทมี x̄  S.D. 
ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1.  การยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 4.37 .583 มากท่ีสุด 2 

2.  ความสามารถแกไ้ขปัญหาและขอ้ขดัแยง้ระหวา่ง

เพ่ือนร่วมงาน 

3.80 .687 มาก 4 

3.  ความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.38 .603 มากท่ีสุด 1 

4.  การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั

งานท่ีปฏิบติั 

3.93 .696 มาก 3 

รวม 4.12 .642 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพ

ในการทาํงานอยูใ่นระดบั มาก (x� = 4.12) โดยองคป์ระกอบของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่องาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย และการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก ในระดบั

ความมีอิทธิพลมากท่ีสุด (x�  = 4.38 และ 4.37 ตามลาํดบั) และความสามารถแกไ้ขปัญหา และขอ้

ขดัแยง้ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  (x� = 3.80) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความมีอิทธิพลมาก 
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ตารางท่ี 4.12   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหน้า 

 ในการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านขวญักาํลงัใจและความก้าวหน้าในการทาํงาน x̄  S.D. 
ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. โอกาสไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ 3.61 .896 มาก 3 

2. การไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยเม่ือปฏิบติังานแลว้เสร็จ 3.59 .839 มาก 4 

3. การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความสาํคญั 3.82 .804 มาก 1 

4. ความพอใจในความกา้วหนา้ของตาํแหน่งการงาน 3.65 .958 มาก 2 

รวม 3.67 .874 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.12  พบวา่ ปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหน้าในการทาํงานมีอิทธิพล

ต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานอยู่ในระดบั มาก (x� = 3.67) โดยองค์ประกอบของปัจจยัด้านการ

ได้รับมอบหมายงานท่ีมีความสําคญั และความพอใจในความก้าวหน้าของตาํแหน่งการงาน มีค่ามาก

ท่ีสุด สองอนัดบัแรก ในระดบัความมีอิทธิพลมาก (x�  = 3.82 และ 3.65 ตามลาํดบั) และการไดรั้บคาํยก

ยอ่งชมเชยเม่ือปฏิบติังานแลว้เสร็จ  (x� = 3.59) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความมีอิทธิพลมาก 

 สรุปปัจจยัด้านความรักและผูกพันกับองค์กรมีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพในการ

ทาํงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x� = 4.32) รองลงมาคือ ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก  

(x� = 4.12) ปัจจยัดา้นบุคคล อยู่ในระดบัมาก (x� = 3.83) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยู่ใน

ระดับมาก (x� = 3.76) และปัจจยัด้านขวญักาํลังใจและความก้าวหน้าในการทาํงาน อยู่ในระดับมาก 

 (x� = 3.67) ตามลาํดบั 
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ตอนที ่3  ค่าเฉลีย่และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของศักยภาพในการทาํงานของบุคลากร

 สํานักงานสหกรณ์จังหวดัขอนแก่น 

 

 การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองตน้ พิจารณาถึงมุมมองของกลุ่มตวัอย่างต่อปัจจยัดา้นความ

รอบรู้ในการทาํงาน ดา้นความรับผดิชอบและเอาใจใส่ในการทาํงาน และดา้นความซ่ือสัตย ์เสียสละ 

และภักดีต่อองค์กร มีระดับความสําคัญต่อศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสํานักงาน

สหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นโดยใชเ้กณฑค์่าเฉล่ียทางเลขคณิต แสดงโดยตารางท่ี 4.13-4.15 

 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นความรอบรู้ในการทาํงานต่อศกัยภาพ

 ในการทาํงาน 

  

ด้านความรอบรู้ในการทาํงาน x̄  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. ความสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 4.13 .639 มาก 1 

2. เม่ือเกิดคาํถามเก่ียวกบังานสามารถอธิบายไดถู้กตอ้ง 4.05 .584 มาก 3 

3. ความสามารถแนะนาํแนวทางการทาํงานได ้ 4.09 .579 มาก 2 

4. ความสามารถมาปฏิบติังานก่อนเวลาเพ่ือเตรียมความพร้อม

ในการทาํงานอยูเ่สมอ 

3.95 .698 มาก 4 

รวม 4.06 .625 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ปัจจยัดา้นความรอบรู้ในการทาํงานต่อศกัยภาพในการทาํงาน

อยูใ่นระดบัความสําคญัมาก (x� = 4.06) โดยองคป์ระกอบในส่วนความสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่าง

ถูกตอ้ง และความสามารถแนะนาํแนวทางการทาํงานได ้มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก ในระดบั

ความสําคัญมาก (x�  = 4.13 และ 4.09 ตามลําดับ) และความสามารถมาปฏิบัติงานก่อนเวลา 

เพื่อเตรียมความพร้อมในการทาํงานอยูเ่สมอ (x� = 3.95) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก 
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ตารางท่ี 4.14   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในการ

 ทาํงานต่อศกัยภาพในการทาํงาน 

  

ด้านความรับผดิชอบและเอาใจใส่ในการทาํงาน x̄  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. ความกระตือรือร้นในการทาํงาน 4.19 .667 มาก 3 

2. ความทุ่มเทเอาใจใส่ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.36 .562 มากท่ีสุด 1 

3. การติดตามงานท่ีปฏิบติัอยูส่มํ่าเสมอ 4.23 .586 มากท่ีสุด 2 

4. การปฏิบติังานดว้ยความละเอียดรอบคอบ ทนัเวลาตา 

 เป้าหมาย 

4.13 .639 มาก 4 

รวม  4.23 .614 มากทีสุ่ด  

  

 จากตารางท่ี  4.14 พบว่า ปัจจัยด้านความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในการทํางาน 

ต่อศกัยภาพในการทาํงาน อยู่ในระดบัความสําคญัมากท่ีสุด (x� = 4.23) โดยองค์ประกอบในส่วน

ของความทุ่มเทเอาใจใส่ต่องานท่ีได้รับมอบหมาย และการติดตามงานท่ีปฏิบติัอยู่สมํ่าเสมอ มีค่า

มากท่ีสุด สองอนัดบัแรก ในระดบัความสําคญัมากท่ีสุด (x�  = 4.36 และ 4.23 ตามลาํดบั) และการ

ปฏิบติังานด้วยความละเอียดรอบคอบ ทนัเวลาตามเป้าหมาย (x� = 4.13) มีค่าน้อยท่ีสุดในระดับ

ความสาํคญัมาก 

 

ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นความซ่ือสัตย ์เสียสละ และภกัดีต่อ

 องคก์รต่อศกัยภาพในการทาํงาน 

  

ด้านความซ่ือสัตย์ เสียสละ และภกัดต่ีอองค์กร x̄  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. การปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัย ์สุจริต และภกัดีต่อองคก์ร 4.41 .625 มากท่ีสุด 3 

2. ความพร้อมท่ีจะช้ีแจงเหตุผล ขอ้เทจ็จริง เม่ือมีคนกล่าวหา

องคก์รท่านในทางท่ีไม่ดีโดยไม่ทราบขอ้เท็จจริง 

4.36 .598 มากท่ีสุด 4 

3. ความเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือ และใหค้วามร่วมมือกบัองค์

ของท่านในงานนอกเหนือจากงานประจาํ 

4.42 .556 มากท่ีสุด 2 

4. การปกป้องรักษาดูแลทรัพยสิ์นขององคก์ร 4.43 .576 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.41 .589 มากทีสุ่ด  
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 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ปัจจยัด้านความซ่ือสัตย์ เสียสละ และภักดีต่อองค์กรต่อ

ศกัยภาพในการทาํงาน อยูใ่นระดบัความสําคญัมากท่ีสุด (x� = 4.41) โดยองคป์ระกอบในส่วนของ

การปกป้องรักษาดูแลทรัพยสิ์นขององคก์ร และความเต็มใจใหค้วามช่วยเหลือ และให้ความร่วมมือ

กับองค์ของท่านในงานนอกเหนือจากงานประจํา มีค่ามากท่ีสุด สองอันดับแรก ในระดับ

ความสําคญัมากท่ีสุด (x�  = 4.43 และ 4.42 ตามลาํดบั) และความพร้อมท่ีจะช้ีแจงเหตุผล ขอ้เท็จจริง 

เม่ือมีคนกล่าวหาองค์กรท่านในทางท่ีไม่ดีโดยไม่ทราบข้อเท็จจริง(x� = 4.36) มีค่าน้อยท่ีสุด  

ในระดบัความสาํคญัมากท่ีสุด 

 สรุป ระดบัความสาํคญัต่อศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ดา้นความซ่ือสัตย ์เสียสละ และภกัดีต่อองคก์ร ดา้นความรับผดิชอบและเอา

ใจใส่ในการทาํงาน อยูใ่นระดบัความสาํคญัมากท่ีสุด (x� = 4.41), (x� = 4.23) ตามลาํดบั และดา้น

ความรอบรู้ในการทาํงาน อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก (x� = 4.06)    

   

ตอนที่ 4  ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัย

 ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ปัจจัยด้านความรักและผูกพันกับองค์กร 

 ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม ปัจจัยด้านขวัญกาํลงัใจและความก้าวหน้าในการ

 ทาํงาน และศักยภาพในการทาํงาน 

 

 ตอนที ่4.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจัยด้านบุคคล 

การวิจยัได้นาํขอ้มูลลงตารางเพื่อทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการ

ทาํงาน กับปัจจยัด้านบุคคลโดยใช้วิธีทางสถิติหาค่าไคสแควร์ (X2) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์

ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน และ

ประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยัดา้นบุคคลโดยกาํหนดให ้แสดงโดยตารางท่ี 4.16 – 4.20 
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ตารางท่ี 4.16  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัดา้นบุคคล 

 

ปัจจยัด้านบุคคล ระดบัความสําคญั 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 3 29 6 - - 38 
1.256 .534 

หญิง 8 39 12 - - 59 

รวม 11 68 18 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่  เพศของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยั

ดา้นบุคคล ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

 

ตารางท่ี 4.17  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัปัจจยัดา้นบุคคล 

 

ปัจจยัด้านบุคคล ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อาย ุ

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

21 - 30  ปี 1 7 2 - - 10 

1.749 .941 
31 – 40  ปี 5 21 6 - - 32 

41 – 50  ปี 2 18 6 - - 26 

51 – 60  ปี 3 22 4 - - 29 

รวม 11 68 18 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.17  พบวา่ อายุของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยั

ดา้นบุคคล ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัปัจจยัดา้นบุคคล 

 

ปัจจยัด้านบุคคล ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี - 15 2 - - 17 

16.424 .002 ปริญญาตรี /เทียบเท่า 3 36 14 - - 53 

สูงกวา่ปริญญาตรี 8 17 2 - - 27 

รวม 11 68 18   97   

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ระดับการศึกษาของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดั

ขอนแก่นกบัปัจจยัดา้นบุคคล มีความสมัพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

 

ตารางท่ี 4.19  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัปัจจยัดา้นบุคคล 

 

ปัจจยัด้านบุคคล ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ตาํแหน่งงาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ขา้ราชการ 10 40 10 - - 17 

10.591 .032 พนกังานราชการ 1 16 8 - - 53 

ลูกจา้งประจาํ - 12 - - - 27 

รวม 11 68 18   97   

 

 จากตารางท่ี 4.19  พบวา่ ตาํแหน่งงานของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น

กบัปัจจยัดา้นบุคคล มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 
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ตารางท่ี 4.20  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยัดา้น

 บุคคล 

 

ปัจจยัด้านบุคคล ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 2 - - - 2 

1.942 .925 
1 – 5 ปี 2 13 2 - - 17 

6 - 10 ปี 2 8 3 - - 13 

มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 7 45 13 - - 65 

รวม 11 68 18 - - 97   

 

 จากตารางท่ี  4.20  พบวา่ ประสบการณ์ในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยัดา้นบุคคล ไม่มีความสมัพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  

 สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของระดับ

การศึกษา และตาํแหน่งงานกบัปัจจยัดา้นบุคคล มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05  

 ส่วนการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของเพศ อายุ และ

ประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยัดา้นบุคคล ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 

 

 ตอนที่ 4.2  ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ในการทาํงาน 

                 การวิจยัได้นาํขอ้มูลลงตารางเพื่อทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการ

ทาํงาน กับปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานโดยใช้วิธีทางสถิติหาค่าไคสแควร์ (X2) เพื่อ

ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงานกับปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน  โดย

กาํหนดให ้แสดงโดยตารางท่ี 4.21– 4.25 
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ตารางท่ี 4.21  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างเพศกบัปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการ

 ทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านสภาพแวดฯ ระดบัความสําคญั 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 3 24 11 - - 38 
1.714 .424 

หญิง 10 35 14 - - 59 

รวม 13 59 25 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.2  พบวา่  เพศของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยัดา้น

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.22  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างอายุกบัปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการ

 ทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านสภาพแวดฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

21 - 30  ปี - 9 1 - - 10 

8.571 .199 
31 – 40  ปี 7 19 6 - - 32 

41 – 50  ปี 2 14 10 - - 26 

51 – 60  ปี 4 17 8 - - 29 

รวม 13 59 25 - - 97   

 

 จากตารางท่ี  4.22 พบว่า อายุของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดขอนแก่น 

กบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.23  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษากบัปัจจยั ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

 ในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านสภาพแวดฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 1 12 4 - - 17 

5.438 .245 ปริญญาตรี /เทียบเท่า 5 33 15 - - 53 

สูงกวา่ปริญญาตรี 7 14 6 - - 27 

รวม 13 59 25 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.23  พบว่า ระดบัการศึกษาของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น

กบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  

 

ตารางท่ี 4.24 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

 ทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านสภาพแวดฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ตาํแหน่งงาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ขา้ราชการ 9 33 18 - - 17 

4.349 .361 พนกังานราชการ 4 16 5 - - 53 

ลูกจา้งประจาํ - 10 2 - - 27 

รวม 13 59 - - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.24  พบวา่ ตาํแหน่งงานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น

กบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.25  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์ในการทาํงานกับปัจจยัด้าน

 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านสภาพแวดฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 1 - - - 2 

7.053 .316 
1 – 5 ปี 4 10 3 - - 17 

6 - 10 ปี - 10 3 - - 13 

มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 8 38 19 - - 65 

รวม 13 59 25 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.25  พบว่า ประสบการณ์ในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญั

ทางสถิติ  

          สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของเพศ 

อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อม 

ในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  

 ตอนที่ 4.3  ความสัมพันธ์ระหว่างลกัษณะทางประชากรศาสตร์กับปัจจัยด้านความรัก

และผูกพนักบัองค์กร 

                 การวิจยัได้นาํขอ้มูลลงตารางเพื่อทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการ

ทาํงาน กบัปัจจยัด้านความรักและผูกพนักับองค์กรโดยใช้วิธีทางสถิติหาค่าไคสแควร์ (X2) เพื่อ

ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงานกับปัจจยัด้านความรักและผูกพนักับองค์กรโดย

กาํหนดให ้แสดงโดยตารางท่ี 4.26 – 4.30 
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ตารางท่ี 4.26   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร 

 

ปัจจยัด้านความรักฯ ระดบัความสําคญั 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 15 17 6 - - 38 
7.044 .030 

หญิง 30 28 1 - - 59 

รวม 45 45 7 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ เพศของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยั

ดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

 

ตารางท่ี 4.27  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับปัจจัยด้านความรักและผูกพันกับ

 องคก์ร 

 

ปัจจยัด้านความรักฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

21 - 30  ปี 5 5 - - - 10 

2.802 .833 
31 – 40  ปี 16 15 1 - - 32 

41 – 50  ปี 11 12 3 - - 26 

51 – 60  ปี 13 13 3 - - 29 

รวม 45 45 7 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ อายุของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยั

ดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์รไม่มีความสมัพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.28  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการศึกษากับปัจจยัด้านความรักและ

 ผกูพนักบัองคก์ร 

 

ปัจจยัด้านความรักฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 6 10 1 - - 17 

6.670 .154 ปริญญาตรี /เทียบเท่า 21 27 5 - - 53 

สูงกวา่ปริญญาตรี 18 8 1 - - 27 

รวม 45 45 7 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.28  พบว่า ระดับการศึกษาของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดั

ขอนแก่นกับปัจจยัด้านความรักและผูกพนักับองค์กร ไม่มีความสัมพนัธ์กันท่ีระดับนัยสําคัญ 

ทางสถิติ  

 

ตารางท่ี 4.29  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงาน กบัปัจจยัดา้นความรักและผกูพนั

 กบัองคก์ร 

 

ปัจจยัด้านความรักฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ตาํแหน่งงาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ขา้ราชการ 32 22 6 - - 17 

6.799 .147 พนกังานราชการ 9 15 1 - - 53 

ลูกจา้งประจาํ 4 8 - - - 27 

รวม 45 45 7 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.29  พบวา่ ตาํแหน่งงาน ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น

กบัปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.30  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์ในการทาํงาน กบัปัจจยัดา้นความ

 รักและผกูพนักบัองคก์ร 

 

ปัจจยัด้านความรักฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 2 - - - 2 

5.766 .450 
1 – 5 ปี 11 6 - - - 17 

6 - 10 ปี 6 6 1 - - 13 

มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 28 31 6 - - 65 

รวม 45 45 7 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ประสบการณ์ในการทํางานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์  

จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยัดา้นความรักและผูกพนักบัองค์กร ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ  

                      สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของเพศกับ

ปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05  

                      ส่วนการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของอายุ ระดับ

การศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร ไม่

มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

          ตอนที่ 4.4 ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับปัจจัยด้านการ

ทาํงานเป็นทมี 

               การวิจยัได้นาํขอ้มูลลงตารางเพื่อทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการ

ทํางาน กับปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีมโดยใช้วิธีทางสถิติหาค่าไคสแควร์ (X2) เพื่อทดสอบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง

งาน และประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีมโดยกาํหนดให้ แสดงโดย

ตารางท่ี 4.31 – 4.35 
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ตารางท่ี 4.31  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 

 

ปัจจยัด้านการทาํงานฯ ระดบัความสําคญั 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 9 25 4 - - 38 
4.311 .116 

หญิง 20 38 1 - - 59 

รวม 29 63 5 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ เพศของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยั

ดา้นการทาํงานเป็นทีม ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  

 

ตารางท่ี 4.32  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 

 

ปัจจยัด้านการทาํงานฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

21 - 30  ปี 2 8 - - - 10 

15.017 .020 
31 – 40  ปี 14 18 - - - 32 

41 – 50  ปี 3 22 1 - - 26 

51 – 60  ปี 10 15 4 - - 29 

รวม 29 63 5 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.32  พบวา่ อายุของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยั

ดา้นการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 
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ตารางท่ี 4.33  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 

 

ปัจจยัด้านการทาํงานฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 1 16 - - - 17 

13.407 .009 ปริญญาตรี /เทียบเท่า 14 35 4 - - 53 

สูงกวา่ปริญญาตรี 14 12 1 - - 27 

รวม 29 63 5 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.33  พบว่า ระดับการศึกษาของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดั

ขอนแก่นกบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

 

ตารางท่ี 4.34   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 

 

ปัจจยัด้านการทาํงานฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ตาํแหน่งงาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ขา้ราชการ 23 32 5 - - 17 

10.634 .031 พนกังานราชการ 5 20 - - - 53 

ลูกจา้งประจาํ 1 11 - - - 27 

รวม 29 63 5 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.34  พบวา่ ตาํแหน่งงานของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น

กบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 
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ตารางท่ี 4.35  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยัดา้น

 การทาํงานเป็นทีม 

 

ปัจจยัด้านการทาํงานฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 1 - - - 2 

4.600 .596 
1 – 5 ปี 5 12 - - - 17 

6 - 10 ปี 6 7 - - - 13 

มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 17 43 5 - - 65 

รวม 29 63 5 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.35  พบว่า ประสบการณ์ในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  

                   สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของอาย ุ

ระดับการศึกษา และตาํแหน่งงาน กบัปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์กันท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ .05  

                ส่วนการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของเพศ และ

ประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญั

ทางสถิติ 

 ตอนที่ 4.5  ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับปัจจัยด้านขวัญ

กาํลงัใจ และ ความก้าวหน้าในการทํางานการวิจัยได้นําข้อมูลลงตารางเพื่อทําการวิเคราะห์

 ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทํางาน กับปัจจัยด้านขวญักําลังใจ และ

ความก้าวหน้าในการทาํงานโดยใช้วิธีทางสถิติหาค่าไคสแควร์ (X2) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์

ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน และ

ประสบการณ์ ในการทํางานกับปัจจัยด้านขวัญกําลังใจและความก้าวหน้าในการทํางาน 

โดยกาํหนดให ้แสดงโดยตารางท่ี 4.36 – 4.40 
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ตารางท่ี 4.36  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างเพศกับปัจจัยด้านขวญักําลังใจ และ

 ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านขวญัฯ ระดบัความสําคญั 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 4 20 12 2 - 38 
.931 .818 

หญิง 10 30 17 2 - 59 

รวม 14 50 29 4 - 97   

 

 จากตารางท่ี  4.36  พบว่า เพศของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นกับ

ปัจจยัด้านขวญักาํลงัใจและความก้าวหน้าในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันัยสําคญั 

ทางสถิติ  

 

ตารางท่ี 4.37  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับปัจจัยด้านขวญักําลังใจและ

 ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านขวญัฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

21 - 30  ปี 1 6 3 - - 10 

6.723 .666 
31 – 40  ปี 8 14 9 1 - 32 

41 – 50  ปี 1 15 8 2 - 26 

51 – 60  ปี 4 15 9 1 - 29 

รวม 14 50 29 4 - 97   

 

 จากตารางท่ี  4.37  พบว่า อายุของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยั

ดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  
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ตารางท่ี 4.38  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจ

 และความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านขวญัฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี - 9 7 1 - 17 

12.725 .048 ปริญญาตรี /เทียบเท่า 5 31 15 2 - 53 

สูงกวา่ปริญญาตรี 9 10 7 1 - 27 

รวม 14 50 29 4 - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.38  พบว่า ระดับการศึกษาของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดั

ขอนแก่นกบัปัจจยัด้านขวญักาํลงัใจและความก้าวหน้าในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ .05 

 

ตารางท่ี 4.39  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและ

 ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านขวญัฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ตาํแหน่งงาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ขา้ราชการ 12 29 17 2 - 17 

4.802 .569 พนกังานราชการ 2 14 8 1 - 53 

ลูกจา้งประจาํ - 7 4 1 - 27 

รวม 14 50 29 4 - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.39  พบวา่ ตาํแหน่งงานของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น

กบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ  
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ตารางท่ี 4.40  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในการทํางานกับปัจจัย 

 ดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านขวญัฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 1 - - - 2 

6.258 .714 
1 – 5 ปี 3 9 5 - - 17 

6 - 10 ปี 3 7 2 1 - 13 

มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 7 33 22 3 - 65 

รวม 14 50 29 4 - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.40  พบว่า ประสบการณ์ในการทํางานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่นกบัปัจจยัด้านขวญักาํลงัใจและความก้าวหน้าในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กัน 

ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  

 สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของ ระดบั

การศึกษา กบัปัจจยัด้านขวญักาํลงัใจและความกา้วหน้าในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ .05  

 ส่วนการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของอายุ เพศ 

ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหน้าในการ

ทาํงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตอนที ่5    ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับระดับศักยภาพในการ

 ทาํงาน 

 

การวิจยัได้นาํขอ้มูลลงตารางเพื่อทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการ

ทํางาน กับระดับศักยภาพในการทํางานโดยใช้วิธีทางสถิติหาค่าไคสแควร์ (X2) เพื่อทดสอบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง

งาน และประสบการณ์ในการทาํงานกบัระดบัศกัยภาพในการทาํงานโดยกาํหนดให้ แสดงโดย

ตารางท่ี 4.41 – 4.45 

 

ตารางท่ี 4.41  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัระดบัศกัยภาพในการทาํงาน 

 

ศักยภาพฯ ระดบัความสําคญั 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 9 25 3 - - 38 
5.774 .056 

หญิง 21 38 - - - 59 

รวม 30 64 3 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.41 พบวา่  เพศของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นกบัระดบั

ศกัยภาพในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  
 

ตารางท่ี 4.42  ศกัยภาพค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัระดบัศกัยภาพในการทาํงาน 
 

ศักยภาพฯ ระดบัความสําคญั 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

21 - 30  ปี 1 9 - - - 10 

15.008 .020 
31 – 40  ปี 15 17 - - - 32 

41 – 50  ปี 5 21 - - - 26 

51 – 60  ปี 9 17 3 - - 29 

รวม 30 64 3 - - 97   
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 จากตารางท่ี 4.42  พบวา่ อายุของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นกบัระดบั

ศกัยภาพในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

 

ตารางท่ี 4.43  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษากบัระดบัศกัยภาพในการ

 ทาํงาน 

 

ศักยภาพฯ ระดบัความสําคญั 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 6 11 - - - 17 

4.445 .349 ปริญญาตรี /เทียบเท่า 13 37 3 - - 53 

สูงกวา่ปริญญาตรี 11 16 - - - 27 

รวม 30 64 3 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.43 พบว่า ระดับการศึกษาของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดั

ขอนแก่นกบัระดบัศกัยภาพในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  

 

ตารางท่ี 4.44  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตาํแหน่งงานกับระดับศกัยภาพในการ

 ทาํงาน 

 

ศักยภาพฯ ระดบัความสําคญั 

รวม X2 P  

ตาํแหน่งงาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ขา้ราชการ 19 38 3 - - 17 

5.510 .239 พนกังานราชการ 5 20 - - - 53 

ลูกจา้งประจาํ 6 6 - - - 27 

รวม 30 64 3 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.44  พบวา่ ตาํแหน่งงานของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น

กบัระดบัศกัยภาพในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  
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ตารางท่ี 4.45  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในการทาํงานกับระดับ

 ศกัยภาพในการทาํงาน 

 

ศักยภาพฯ ระดบัความสําคญั 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 2 - - - 2 

2.594 .858 
1 – 5 ปี 6 11 - - - 17 

6 - 10 ปี 4 9 - - - 13 

มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 20 42 3 - - 65 

รวม 30 64 3 - - 97   

 

 จากตารางท่ี 4.45 พบว่า ประสบการณ์ในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่นกบัระดบัศกัยภาพในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  

สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของ อาย ุ

กบัระดบัศกัยภาพในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05  

ส่วนการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของเพศ 

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงานกบัระดบัศกัยภาพในการทาํงาน ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

          การศึกษา การพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

ขอนแก่น โดยระเบียบวิธีวิจยัรูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจใช้แบบสอบถาม  เป็นเคร่ืองมือในการ

รวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างท่ีบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นจาํนวน 97 คน  

จาก 12 หน่วยงานภายในโครงสร้างของสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น 

 

1.  สรุปการวจิัย 

 

 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย มีดงัน้ี  

                 1.1.1  เพื่อศึกษา ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์ 

จงัหวดัขอนแก่น 

                 1.1.2  เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน ของบุคลากร

ของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  

                  1.1.3 เพื่อศึกษาถึงศักยภาพในการทํางานของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์ 

จงัหวดัขอนแก่น 

          1.2 วธีิดําเนินการวจัิย ผูว้จิยัดาํเนินการ ดงัน้ี 

                        1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  บุคลากรของสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  

ท่ีปฏิบติังานภายในโครงสร้างของสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นจาํนวน 12 หน่วยงาน ไดแ้ก่ 1) ฝ่ายบริหาร

ทัว่ไป 2) กลุ่มจดัตั้ งและส่งเสริมสหกรณ์ 3) กลุ่มส่งเสริมและพฒันาการบริหารการจดัการสหกรณ์  

4) กลุ่มส่งเสริมและพฒันาธุรกิจสหกรณ์ 5) กลุ่มตรวจการสหกรณ์ 6) นิคมสหกรณ์ดงมูล  7) กลุ่ม

ส่งเสริมสหกรณ์ 1 8) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 2 9) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 3 10) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 4  

11) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 5 และ 12) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 6 จาํนวนทั้งส้ิน 97 คน 

                         1.2.2    เคร่ืองมือการวิจัย ในการวิจัยมีการดําเนินการ ดงัน้ี 

                                    1)  ขอ้มูลปฐมภูมิ ไดจ้ากแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ซ่ึงแบ่ง

ออกเป็น 3  ส่วน คือ 
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 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบับุคคล มีลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด ประกอบดว้ย

คาํถาม 7 ขอ้  ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และ

ประสบการณ์ในการทาํงาน โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสาํรวจรายการ  

  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนา

ศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ประกอบดว้ยคาํถาม

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบั

องคก์ร ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม และปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

  ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถาม ความคิดเห็น เพื่อวดัศกัยภาพในการทาํงานของ

บุคลากรของสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ประกอบดว้ยคาํถามดา้นความรอบรู้ในการทาํงาน 

ดา้นความรับผิดชอบและความเอาใจใส่ในการทาํงาน และดา้นความซ่ือสัตย ์เสียสละ และภกัดีต่อ

องคก์ร 

  2) ข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

ขอนแก่น  การพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความรักและผูกพนักบั

องคก์าร การทาํงานเป็นทีม ดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน และศกัยภาพในการ

ปฏิบติังาน 

 1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล การสาํรวจความคิดเห็นกบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 97 คน 

ซ่ึงเป็นบุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ท่ีปฏิบติังานภายในโครงสร้างของสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่นจาํนวน 12 หน่วยงาน 

                            1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 1)  หาค่าความถ่ีและร้อยละของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  

 2)  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา

ศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  

 3)  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของศกัยภาพในการทาํงานของ

บุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น  

 4)  หาค่าไคสแควร์ เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณ ะทาง

ประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นบุคคล 

 5)  หาค่าไคสแควร์ เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณ ะทาง

ประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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 6)  หาค่าไคสแควร์ เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณ ะทาง

ประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร 

 7)  หาค่าไคสแควร์ เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณ ะทาง

ประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม  

 8)  หาค่าไคสแควร์ เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณ ะทาง

ประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 9)  หาค่าไคสแควร์ เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณ ะทาง

ประชากรศาสตร์กบัระดบัศกัยภาพในการทาํงาน 

          1.3 ผลการวจัิย สามารถสรุป ไดด้งัน้ี 

                  1.3.1   ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

ขอนแก่น พบวา่ ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 60.80  มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 

33.00 และมีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 74.20  ในด้านการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาใน

ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 54.60 โดยส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการ คิด

เป็นร้อยละ 61.90 ได้รับเงินเดือนระหว่าง 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.20 และมี

ประสบการณ์ในการทาํงานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 67.00 

                  1.3.2   ระดบัความมีอิทธิพลของปัจจยับุคคลท่ีส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการ

ทาํงาน พบว่า ปัจจยัด้านบุคคล มีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานอยู่ในระดับ มาก 

 (x� = 3.83) สามารถจาํแนกได ้ดา้นความรอบรู้ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ ๆ ในการทาํงาน การไดรั้บตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสม และความพึงพอใจต่อสวสัดิการท่ีไดรั้บ 

อยูใ่นระดบัความมีอิทธิพลมาก (x�  = 3.97, 3.85, 3.80 และ 3.68 ตามลาํดบั)  

                  1.3.3   ระดบัความมีอิทธิพลของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีส่งผลต่อ

การพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีอิทธิพลต่อการ

พฒันาศกัยภาพในการทาํงานอยูใ่นระดบั มาก (x� = 3.76) สามารถจาํแนกได ้ดา้นอาํนาจหน้าท่ีใน

การทาํงานถูกระบุไวช้ัดเจน การได้รับมอบหมายงานอย่างเหมาะสม และสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานมีความเหมาะสม อยูใ่นระดบัความมีอิทธิพลมาก และองคก์รมีความพร้อมของอุปกรณ์และ

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํงาน อยูใ่นระดบัความมีอิทธิพลปานกลาง 

                 1.3.4   ระดบัความมีอิทธิพลของปัจจยัดา้นความรักและผูกพนักบัองค์กรท่ีส่งผล

ต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน พบว่า ปัจจยัด้านความรักและผูกพนักบัองค์กรมีอิทธิพลต่อ

การพฒันาศกัยภาพในการทาํงานอยู่ในระดบั มากท่ีสุด (x� = 4.32) สามารถจาํแนกได้ ดา้นความ

ทุ่มเทและเสียสละในการทาํงานเพื่อองคก์ร ความพร้อมท่ีจะปกป้องช่ือเสียงให้องคก์ร ความภูมิใจ
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ในองคก์ร และความตั้งใจท่ีจะทาํงานให้องค์กรจนกว่าจะเกษียณอายุ อยูใ่นระดบัความมีอิทธิพล

มากท่ีสุด 

 1.3.5 ระดบัความมีอิทธิพลของปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อการพฒันา

ศกัยภาพในการทาํงาน พบวา่ ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการ

ทํางานอยู่ในระดับ มาก (x� = 4.12) สามารถจําแนกได้ ด้านความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับ

มอบหมาย การยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัความมีอิทธิพลมากท่ีสุด และการมีส่วน

ร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั และความสามารถแกไ้ขปัญหา และขอ้ขดัแยง้

ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัความมีอิทธิพลมาก 

                   1.3.6 ระดบัความมีอิทธิพลของปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหน้าในการ

ทํางาน ท่ี ส่ งผลต่อการพัฒ นาศักยภาพในการทํางาน พบว่า ปัจจัยด้านขวัญกําลังใจและ

ความก้าวหน้าในการทาํงานมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานอยู่ในระดบั มาก (x� = 

3.67) สามารถจาํแนกได ้ดา้นการไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความสําคญั ความพอใจในความกา้วหนา้

ของตาํแหน่งการงาน การมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้ และการไดรั้บคาํยก

ยอ่งชมเชยเม่ือปฏิบติังานแลว้เสร็จ อยูใ่นระดบัความมีอิทธิพลมาก 

 1.3.7 ปัจจยัดา้นความรอบรู้ในการทาํงานต่อศกัยภาพในการทาํงาน พบวา่ ปัจจยั

ด้านความรอบรู้ในการทาํงานต่อศกัยภาพในการทาํงานอยู่ในระดับความสําคญัมาก (x� = 4.06) 

สามารถจาํแนกได้ ความสามารถปฏิบติังานได้อย่างถูกตอ้ง ความสามารถแนะนําแนวทางการ

ทํางานได้ เม่ือเกิดคําถามเก่ียวกับงานท่ีได้รับมอบหมาย สามารถอธิบายได้ถูกต้อง และ

ความสามารถมาปฏิบัติงานก่อนเวลาเพื่อเตรียมความพร้อมในการทาํงานอยู่เสมอ อยู่ในระดับ

ความสาํคญัมาก 

 1.3.8 ปัจจยัด้านความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในการทาํงานต่อศกัยภาพในการ

ทาํงาน พบวา่ ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและเอาใจใส่ในการทาํงานต่อศกัยภาพในการทาํงาน อยูใ่น

ระดบัความ สําคญัมากท่ีสุด (x� = 4.23) โดยองคป์ระกอบในส่วนของความทุ่มเทเอาใจใส่ต่องานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย และการติดตามงานท่ีปฏิบติัอยู่สมํ่าเสมอ อยู่ในระดบัความสําคญัมากท่ีสุด และ

ความกระตือรือร้นในการทาํงาน และการปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบ ทันเวลาตาม

เป้าหมาย อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก 

                   1.3.9 ปัจจยัด้านความซ่ือสัตย ์เสียสละ และภกัดีต่อองค์กรต่อศกัยภาพในการ

ทาํงาน พบวา่ ปัจจยัดา้นความซ่ือสัตย ์เสียสละ และภกัดีต่อองคก์รต่อศกัยภาพในการทาํงาน อยูใ่น

ระดบัความสําคญัมากท่ีสุด (x� = 4.23) โดยองค์ประกอบในส่วนการปกป้องรักษาดูแลทรัพยสิ์น

ขององค์กร ความ เต็มใจให้ความช่วยเหลือ และให้ความร่วมมือกบัองคใ์นงานนอกเหนือจากงาน
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ประจาํ การปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต และภกัดีต่อองคก์ร และความพร้อมท่ีจะช้ีแจงเหตุผล 

ข้อเท็จจริง เม่ือมีคนกล่าวหาองค์กรท่านในทางท่ีไม่ดีโดยไม่ทราบข้อเท็จจริง อยู่ในระดับ

ความสาํคญัมากท่ีสุด 

 1.3.10  ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นบุคคล พบว่า 

ในส่วนของระดับการศึกษา และตาํแหน่งงานกับปัจจยัด้านบุคคล มีความสัมพนัธ์กันท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติ .05 ในขณะท่ีส่วนของเพศ อายุ และประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยัดา้น

บุคคล ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 1.3.11 ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทํางาน พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน 

กบัปัจจยัดา้นสภาพ แวดลอ้มในการทาํงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

                     1.3.12  ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นความรัก และ

ผกูพนักบัองคก์ร พบวา่ เพศกบัปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบั

นัยสําคญัทางสถิติ .05 ในขณะท่ีส่วนของอายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ 

ในการทาํงานกบัปัจจยัดา้นความรักและผกูพนักบัองค์กร ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 

                     1.3.13 ความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์กบัปัจจยัด้านการทาํงาน 

เป็ นทีม พ บว่า อายุ  ระดับ การศึกษา และตําแหน่งงาน กับปั จจัยด้านการทํางาน เป็นที ม  

มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 ในขณะท่ีส่วนของเพศ และประสบการณ์ในการ

ทาํงานกบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 1.3.14 ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจ

และความก้าวหน้าในการทํางาน พบว่า ระดับการศึกษา กับปัจจัยด้านขวัญกําลังใจ และ

ความกา้วหน้าในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 ในขณะท่ีส่วนของ

อาย ุเพศ ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงานกบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้

ในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 1.3.15 ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะประชากรศาสตร์กบัระดบัศกัยภาพในการ

ทาํงาน พบวา่ อาย ุกบัระดบัศกัยภาพในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

ในขณะท่ีส่วนของ เพศ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงานกบัระดบั

ศกัยภาพในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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2.  อภิปรายผล 

 

          ผลจากการวิเคราะห์ การทดสอบสมมติฐานการวิจยั และการศึกษาเอกสารและงานวจิยั

ท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่บุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น มีประเด็นท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

          2.1 คุณลกัษณะของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จังหวดัขอนแก่น 

                  ผลการศึกษา แสดงให้เห็นวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 31 – 40 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 33.0 อยูใ่นช่วงอายุระหวา่ง 41 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.8 และอยูใ่นช่วงอายุระหวา่ง 51 - 60 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 29.9  ซ่ึงผลดงักล่าว แสดงว่า สํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น มีกระบวนการ

วางแผนบุคลากรท่ีดี สามารถรองรับและทดแทนในกรณีท่ีบุคลากรเกษียณอายุไดเ้ป็นอยา่งดีทาํให้

ไม่ส่งผลกระทบต่องาน และส่วนใหญ่มีวฒิุการศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาเป็นตน้ไป คิดเป็นร้อยละ 

82.4 และมีประสบการณ์ในการทาํงานตั้งแต่ 6 ปีถึงมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 80.4 แสดงว่า 

สํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ในเบ้ืองตน้มีมูลค่าบุคลากรอยู่ในระดบัสูง (Human capital) 

และความเช่ียวชาญในงาน สามารถรองรับการพฒันาศกัยภาพองคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

          2.2  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการพฒันาศักยภาพในการทาํงาน 

                  ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัดา้นความรักและผูกพนักบัองค์กร และปัจจยัด้านการ

ทาํงานเป็นทีมในส่วนความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย และการยอมรับฟังความคิดเห็น

ของผูอ่ื้น มีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน อยูใ่นระดบัความมีอิทธิพลมากท่ีสุด แสดง

ให้เห็นถึงบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นมีความตอ้งการให้เกิดการสร้างความ

เข้มแข็งของวฒันธรรมองค์การ และการทีมงาน เพื่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพในการทาํงาน 

อย่างต่อเน่ือง ในขณะท่ีความเห็นต่อปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ในส่วนขององค์กร 

มีความพร้อมของอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการทาํงาน อยู่ในระดบัความมีอิทธิพลปานกลาง 

แสดงให้เห็นว่า บุคลากรเน้นการทาํงานจากประสบการณ์เป็นหลกั และไม่เน้นการใช้นวตักรรม

และเทคโนโลยเีป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนการปฏิบติังาน ขดัแยง้กบังานวิจยัของ อรสุดา ดุสิตรัตนกุล 

(2557) ได้ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง ท่ีพบว่า 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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          2.3 ปัจจัยทีม่ีความสําคัญต่อศักยภาพในการทาํงาน 

                   ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัด้านความซ่ือสัตย ์เสียสละ และภกัดีต่อองค์กร และ

ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในการทาํงานในส่วนความทุ่มเทเอาใจใส่ต่องานท่ีได้รับ

มอบหมาย และการติดตามงานท่ีปฏิบติัอยู่สมํ่าเสมอมีความสําคญัมากท่ีสุดต่อศกัยภาพในการ

ทาํงานสํานักงาน สหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ในขณะท่ี ปัจจยัดา้นความรอบรู้ในการทาํงาน ปัจจยั

ดา้นความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในการทาํงานในส่วนของ ความกระตือรือร้นในการทาํงาน และ 

การปฏิบติังานด้วยความละเอียดรอบคอบ ทนัเวลาตามเป้าหมาย มีความสําคญัมากต่อศกัยภาพ 

ในการทาํงานสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น แสดงให้เห็นว่า ในการท่ีสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดัขอนแก่นจะรักษาศกัยภาพในการทาํงานควรให้ความสําคญัต่อปัจจยัดา้นความรอบรู้ในการ

ทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในการทาํงาน และดา้นความซ่ือสัตย ์เสียสละ และภกัดี 

ต่อองคก์ร 

          2.4  ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์กับปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน ปัจจัยด้านความรักและผูกพันกบัองค์กร ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม 

ปัจจัยด้านขวญักาํลงัใจและความก้าวหน้าในการทาํงาน และศักยภาพในการทาํงาน 

                   ผลการศึกษา พบวา่ ลกัษณะประชากรศาสตร์กบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ เน่ืองจากการปฏิบติั งานมีทั้งภายใน และ

ภายนอกสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ซ่ึงสภาพแวดลอ้มท่ีต่างแตกกนัทาํให้การเตรียม และ

ความพร้อมของเคร่ืองมือ และอุปกรณ์ไม่เพียงพอและอาจจะไม่เหมาะสมในบางพื้นท่ี ในส่วนของ

อายุ ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงาน กบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิติ .05 แสดงให้เห็นวา่ ระบบและสังคมภายในสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น 

มีความเขม้แข็ง และมีความเป็นมิตรภาพ และเอ้ือเฟ้ือต่อกนั เพื่อสร้างความพึงพอใจให้กบัสมาชิก

ของสหกรณ์ สําหรับผลการศึกษาในส่วนอายุ เพศ ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน 

กบัปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ เน่ืองจากโครงสร้างของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นมีข้อจาํกัดในการเติบโต 

ในหนา้ท่ีการงานส่งผลทาํใหก้ระทบต่อขวญัและกาํลงัใจของบุคลากร 
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3.  ข้อเสนอแนะ 

 

          3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

                  3.1.1 ผลจากโครงสร้างงานของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นมีบุคลากร

จาํนวน  97 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สภาพสมรส และมีลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติังานภายนอก

สาํนกังาน อาจจะทาํให้บุคลากรไม่สามารถออกไปปฏิบติัไดค้รอบคลุมในทุกพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ ซ่ึง

จะส่งผลกระทบต่อความพึงพอ ใจในการรับบริการของสหกรณ์ สํานักงานสหกรณ์จังหวดั

ขอนแก่นควรใหค้วามสําคญักบัปรับโครงสร้าง และอตัรากาํลงับุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัพื้นท่ีความ

รับผดิชอบ 

                   3.1.2 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ท่ีไม่สัมพนัธ์กบัลกัษณะประชากร 

สํานักงานสหกรณ์ จังหวัดขอนแก่นควรให้ความสําคัญในความชัดเจนของอํานาจหน้าท่ี 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน อุปกรณ์และเคร่ืองมือในการทํางาน และ การมอบหมายงาน 

ให้เหมาะสมกับความสามารถของแต่ละบุคคล เพื่อสร้างขวญัและกาํลังใจในการทาํงาน และ

สามารถรักษาบุคลากรใหย้งัคงปฏิบติังานอยูก่บัสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่นต่อไป 

                   3.1.3 ปัจจยัดา้นบุคคล ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของ

ระดบัการศึกษา และตาํแหน่งงาน ช้ีใหเ้ห็นวา่การศึกษาเพิ่มเติมเป็นส่ิงสาํคญั ทางสํานกังานสหกรณ์

จงัหวดัจึงสนบัสนุนให้บุคคลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ยิ่งตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ยิ่งตอ้งศึกษา 

หาความรู้เพิ่มมากข้ึน เพื่อใหมี้ความรอบรู้เพิ่มข้ึน 

          3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

                 3.2.1 ควรศึกษาถึงความพึงพอใจในการใชบ้ริการหน่วยงาน ภายในสังกดัสํานกังาน

สหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ของสหกรณ์ เพื่อนาํขอ้มูลมาปรับแผนงาน และวิธีการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบั

การพฒันาทอ้งถ่ิน และสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น 

                  3.2.2 ควรศึกษาถึงปัจจัยในการเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงาน ภายในสังกัด

สํานักงานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น เพื่อนาํมาเป็นต้นแบบในการเพิ่มประสิทธิภาพให้กบัสํานักงาน

สหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น และหน่วยงานหรือองคก์ารอ่ืน  
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แบบสอบถาม 

เร่ือง 

การพฒันาศักยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จังหวดัขอนแก่น 

……………………………………………………………………………………………………… 

คําช้ีแจง 

                   1. แบบสอบถามชุดน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อใชร้วบรวมขอ้มูลสําหรับการศึกษาเร่ือง การพฒันา

ศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น 

           โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

      ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

               ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรของสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ประกอบดว้ยคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้น

บุคคล ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ปัจจยัดา้นความรักและผูกพนักบัองคก์ร ปัจจยัดา้น

การทาํงานเป็นทีม และปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจและความกา้วหนา้ในการทาํงาน                               

               ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถาม ความคิดเห็น เพื่อวดัระดับศกัยภาพในการทาํงานของ

บุคลากรของสํานกังานสหกรณ์จงัหวดัขอนแก่น ประกอบดว้ยคาํถามดา้นความรอบรู้ในการทาํงาน 

ดา้นความรับผิดชอบและความเอาใจใส่ในการทาํงาน และดา้นความซ่ือสัตย ์เสียสละ และภกัดีต่อ

องคก์ร 

                 2. ขอความกรุณาใหท้่านตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง ขอ้มูลของ

ท่านท่ีได ้จะถูกเก็บเป็นความลบัเละจะนาํไปวิเคราะห์ทางสถิติในภาพรวมเท่านั้น ผลการวิจยัคร้ังน้ี

จะเป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์ จงัหวดั

ขอนแก่น  อาํเภอเมืองขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น ต่อไป 

                  3. ขอ้มูลท่ีตอบในแบบสอบถามน้ีจะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบัและนาํไปใชเ้พื่อการศึกษา

ในภาพรวม ซ่ึงจะไม่ส่งผลกระทบต่อสถานภาพและการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด 
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แบบสอบถาม การพฒันาศักยภาพในการทาํงานของบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์

จังหวดัขอนแก่น 

……………………………………………………………………………………………………… 

คําช้ีแจง โปรดทาํ เคร่ืองหมาย  ในช่องทีก่าํหนดให้ ทีเ่ห็นว่าเหมาะสมทีสุ่ด 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

                  ชาย                             หญิง 

     

2. อายุ 

                  21-30                           31-40                          41-50                             51-60  

 

3. สถานภาพ 

                  โสด                             สมรส                           หมา้ย/หยา่ร้าง 

 

4. ระดับการศึกษา 

               ตํ่ากวา่ปริญญาตรี         ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า          สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

 5. ตําแหน่งงาน 

         ขา้ราชการ                   พนกังานราชการ                       ลูกจา้งประจํา  

 

6. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

           ไม่เกิน 20,000 บาท                                    20,001 – 30,000 บาท  

                     30,001 – 40,000 บาท                                 40,001 – 50,000 บาท  

                     มากกวา่ 50,000 บาท   
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7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

            ตํ่ากวา่ 1 ปี            1 ปี – 5 ปี             6 -10 ปี          มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 

 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการพฒันาศักยภาพในการทาํงานของ

 บุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จังหวดัขอนแก่น 

 

คําช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย   ในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกบัความเป็นจริงมากทีสุ่ด 

 

ปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาศักยภาพในการทาํงาน

ของบุคลากร 

เห็นด้วย 

น้อยทีสุ่ด 

เห็น

ด้วย 

น้อย 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

มาก

ทีสุ่ด 

1.  ปัจจยัด้านบุคคล 

 1.1  ท่านมีความรอบรู้ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

 1.2  ท่านพึงพอใจต่อสวสัดิการท่ีไดรั้บ      

 1.3  ท่านไดรั้บตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสม      

 1.4  ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ๆในการ

  ทาํงาน 

     

2. ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

 2.1  อาํนาจหนา้ท่ีในการทาํงานของท่านถูกระบุไว้

   ชดัเจน 

     

 2.2  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของท่านมีความ

   เหมาะสม 

     

 2.3  องคก์รของท่านมีความพร้อมของอุปกรณ์และ

   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํงาน 

     

 2.4  ท่านไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเหมาะสม      

3. ปัจจยัด้านความรักและผูกพนักบัองค์กร 

 3.1  ท่านมีความภาคภูมิใจในองคก์รของท่าน      

 3.2  ท่านพร้อมท่ีจะปกป้องช่ือเสียงขององคก์รของ

   ท่าน 

     

 3.3  ท่านมีความทุ่มเท และเสียสละในการทาํงาน

   เพ่ือองคก์ร 
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 3.4  ท่านตั้งใจท่ีทาํงานในองคก์รขอนท่านจนกวา่

  จะ เกษียณอายรุาชการ 

     

4. ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทมี 

 4.1 ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น      

 4.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาและขอ้ขดัแยง้ 

  ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน 

     

 4.3 ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บ 

  มอบหมาย 

     

 4.4 ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

  เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 

     

5. ปัจจยัด้านขวญักาํลงัใจและความก้าวหน้าในการทาํงาน 

 5.1 ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม

  ความรู้  

     

 5.2 ท่านไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยเม่ือปฏิบติังานแลว้เสร็จ      

 5.3 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความสาํคญั      

 5.4 ท่านมีความพอใจในความกา้วหนา้ของตาํแหน่ง

  การงาน 

     

 

ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถาม ความคิดเห็น เพื่อวัดระดับศักยภาพในการทํางานของบุคลากรของ

 สํานักงานสหกรณ์จังหวดัขอนแก่น 

คําช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย   ในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกบัความเป็นจริงมากทีสุ่ด 

 

ศักยภาพในการทาํงานของบุคลากร 
เห็นด้วย 

น้อยทีสุ่ด 

เห็น

ด้วย 

น้อย 

เห็นด้วย 

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

มาก

ทีสุ่ด 

 6.1  ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง      

 6.2  เม่ือเกิดคาํถามเก่ียวกบังานท่ีท่านไดรั้บ 

  มอบหมาย ท่านสามารถอธิบายไดถู้กตอ้ง 

     

 6.3  ท่านสามารถแนะนาํแนวทางการทาํงานของ

  ท่านได ้

     

 6.4  ท่านมาปฏิบติังานก่อนเวลาเพ่ือเตรียมความ

  พร้อมในการทาํงานอยูเ่สมอ 
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ศักยภาพในการทาํงานของบุคลากร 
เห็นด้วย 

น้อยทีสุ่ด 

เห็น

ด้วย 

น้อย 

เห็นด้วย 

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

มาก

ทีสุ่ด 

6.5 ท่านมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน      

6.6 ท่านทุ่มเทเอาใจใส่ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

6.7 ท่านมีการติดตามงานท่ีปฏิบติัอยูส่มํ่าเสมอ      

6.8 ท่านปฏิบติังานดว้ยความละเอียดรอบคอบ 

 ทนัเวลาตามเป้าหมาย 

     

6.9 ท่านปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัย ์สุจริต และภกัดี

 ต่อองคก์ร 

     

6.10  ท่านพร้อมท่ีจะช้ีแจงเหตุผล ขอ้เท็จจริง เม่ือมีคน

 กล่าวหาองคก์รท่านในทางท่ีไม่ดีโดยไม่ทราบ

 ขอ้เทจ็จริง 

     

6.11 ท่านเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือ และใหค้วาม

 ร่วมมือกบัองคข์องท่านในงานนอกเหนือจาก

 งานประจาํ 

     

6.12  ท่านปกป้องรักษาดูแลทรัพยสิ์นขององคก์ร      
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