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บทคัดยอ

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีตอการปฏิบัติ
งานที่ดีและคุณภาพงานของนักบัญชีในเขตสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณที่ 3 โดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบรหิารฝายการตลาดของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย  จํานวน 174 คน  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การวิเคราะหสหสัมพันธแบบพหุคูณ  
และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ  ผลการวิจัยพบวา  1)  แรงจูงใจในการทํางาน ดานความสําเร็จ
ของงาน  และดานลักษณะของงาน มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับการมีการปฏิบัติงานที่ดี 2)  
แรงจูงใจในการทํางาน ดานความสาํเรจ็ของงาน ดานการไดรบัการยอมรบันบัถอื และดานลักษณะของงาน 
มคีวามสมัพนัธและผลกระทบเชงิบวกกบัการมคีณุภาพการทาํงาน และ 3) การปฏบิตังิานท่ีด ีดานคุณภาพ
ผลงาน  ดานปริมาณผลงาน และดานความตรงตอเวลาในการทํางาน มคีวามสัมพันธและผลกระทบเชิงบวก
กับการมีคุณภาพการทํางาน  ดังนั้นผลลัพธที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้  เพื่อเปนขอสนเทศสําหรับผูบริหาร ใช
เปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนกังานและเพ่ิมประสิทธภิาพในการทํางานและเปน
แนวทางในการพฒันาการทาํงานของนกับัญชสีหกรณในเขตสาํนกังานตรวจบญัชสีหกรณที ่3 ใหทาํงานได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับองคกร
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Abstract

 This study aimed at the investigate the effects of job motivation on best practice and job 
quality of accountants in the cooperative auditing offi ce region 3 where?, by using a  questionnaire 
as an instrument for collecting data from 174 accountants in the cooperative auditing offi ces. The 
statistics used for analyzing the collected data were multiple correlation analysis and multiple 
regression analysis. The result showed that 1) the job motivation in the aspects of achievement 
and job character correlated and affected on best practice; 2)  the job motivation in the aspects 
of achievement, recognition, and job character correlated and affected job quality;  and 3)  best 
practice in the aspects of quality of work, quantity of work, and timing of work correlated and
affected job quality. Therefore, the managers can use results from this research as information to 
create job motivation, increase working effi ciency of employees and improve working effectiveness 
of organization of Cooperative Accountants in the Cooperative Auditing Offi ce Region 3.

Keywords :  Job Motivation, Best Practice, Job Quality, Cooperative Accountants in the 
  Cooperative Auditing Offi ce Region 3

บทนํา

 สภาพเศรษฐกิจในปจจุบันองคกรมีการ
แขงขันกันอยางรุนแรง สิ่งสําคัญที่องคกรจะตอง
ใหความสําคัญคือการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องคกร เนื่องจากพนักงานเปนทรัพยากรท่ีนําพา
องคกรไปสูความสําเร็จหรือไปในทิศทางตามวิสัย
ทัศนขององคกรได  ดังที่กลาวไววา ผูปฏิบัติงาน
จะเกดิความพงึพอใจในการทํางานมากหรือนอย จะ

ขึน้อยูกบัสิง่จงูใจในงานทีม่อียูในหนวยงานนัน้ การ
ทาํใหพนักงานเกิดความพอใจในการปฏิบตังิานจน
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร จึงเปนที่ปรารถนา
ของผูบรหิารทุกระดับ การมองพนักงานในเร่ืองของ

รายไดหรือแรงจงูใจในทางเศรษฐกจิอยางเดยีวเปน
เรื่องไมถูกตองเพราะมีความเชื่อวาในการทํางานมี
ความสัมพันธกับองคประกอบตาง ๆ  หลายอยาง

รวมท้ังความพอใจในการทํางาน ความทาทายใน
การทาํงาน ความสําเรจ็ ความกาวหนา  และรายได  
นอกจากน้ัน โดยกลาววาพนกังานมิใชเศรษฐทรัพย
ที่จะปฏิบัติไดเชนเดียวกันกับปจจัยทางกายภาพ  

แตคนงานเปนสิ่งมีชีวิต ขวัญและความพึงพอใจ
เปนเรื่องสําคัญในการทํางาน  และเงินมิใชสิ่งลอใจ
ทีส่าํคญัแตเพยีงอยางเดียว รางวัลทางจิตใจมีผลตอ
การจูงใจในการทํางานไมนอยกวาเงิน ฉะน้ันการ
บริหารงานในองคกรจะประสบความสําเร็จไดจะ
ตองเนนในเรื่องของการบริหารงานดานทรัพยากร
มนุษยเปนหลัก เพราะทรัพยากรมนุษยเปนสวน
หนึง่ในความสาํเรจ็ขององคกร ดงันัน้ภายในองคกร

จะตองใหความสาํคญัทางดานการบรหิารทรพัยากร
มนุษยโดยการใหการสนับสนุนและกําลังใจในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน สิง่นัน้ก็คอื แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน (มัลลิกา ตันสอน.,  2547 : 2)
 แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน (Job Motivation) 
ตามแนวคิดของ Herzberg (1959 : 143-145) 
ประกอบดวย 1) ความสาํเร็จของงาน (Achievement) 
2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition)
3) ลกัษณะของงาน (Work Itself) 4) ความรบัผดิชอบ

(Responsibility) และ 5) ความกาวหนาในตําแหนง
การงาน (Advancement) เปนสิ่งที่ดีตอการปฏิบัติ
งานและประสิทธิภาพของพนักงาน  ในปจจุบัน
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ถือเปนหัวใจสําคัญในการดําเนินองคกร  เนื่องจาก
การรายงานทางการเงินเปนผลมาจากการปฏิบัติ
งานของพนักงานและเปนสวนสําคัญในการตัดสิน
ใจทําธุรกรรมทางธุรกิจของผูบริหารในองคกร
นั้น ๆ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เปน
ลักษณะการปฏิบัติงานอยางตั้งใจและเต็มความ
สามารถ โดยกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร  
และสิ้นเปลืองทรัพยากรคาใชจาย พลังงานในการ
ปฏิบตังิานนอยท่ีสดุ  ทีส่าํคญัสามารถนํามาใชเพือ่
การตัดสินใจท่ีเปนประโยชนตอองคกรไดอยางทัน
ทวงท ี(สมใจ  ลกัษณะ,  2546 : 6)  ดงันัน้ พนักงาน
จาํเปนตองมีเจตคติในการทํางาน และคุณภาพชีวติ
ในการทํางานท่ีดี เพื่อทําใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสทิธภิาพภายใตปญหาและอุปสรรคตาง ๆ   ซึง่
ตองอาศัยความเขมแข็งของจิตใจความสามารถใน
การปฏิสัมพันธกับผูอื่น การไดรับความสนับสนุน
จากองคกร  หรือทางสังคมดานตาง ๆ  และการให
ความสําคัญทางดานคุณภาพชีวติในการทํางาน ซึง่
จะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานไดเปนอยางดี  
นั่นก็คือการปฏิบัติงานที่ดี
 การปฏิบัติงานที่ดี (Best  Practice) ตาม
แนวคดิประสทิธผิลการทาํงานของ  Chemers และ 
Ayman  (1985 : 359-367) ไดแก 1) คณุภาพผลงาน 
(Quality of Work) 2) ปริมาณผลงาน  (Quantity 
of Work) และ 3) ความตรงตอเวลาในการทํางาน 
(Timing of Work)  ความสามารถของพนักงานใน
การทํางาน เพือ่บรรลุเปาหมายของงานท่ีวางไว นัน้
คอืทกุคนในองคกรจะตัง้ใจทาํงานบรหิารอยางเตม็
ความสามารถเพ่ือกาวสูความเปนเลิศตามท่ีองคกร

ตัง้เปาหมายไว  วฒันธรรมองคกรจึงเปนปจจยัหน่ึง
ทีม่อีทิธิพลตอการมีสวนรวมในงาน ความผูกพันใน
งานและในองคกร  ทาํใหนกับญัชทีาํงานทุมเทพลัง
กายพลงัใจ ใหความจงรกัภกัดตีอองคกร ทาํใหการ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ (กริช สืบสนธิ์, 2538 

: 25) และการทํางานของนักบัญชีในองคกรจะมี
ประสิทธิภาพมากเพียงใดและจะชวยใหองคกร

สามารถบรรลุเปาหมายขององคกรไดมากเพียงใด
นั้น ผูบริหารตองสามารถเขาใจถึงความตองการ
ของบุคคลในองคกรและผสมผสานความตองการ
นัน้ใหเขากบัจดุมุงหมายขององคกร  ขณะเดยีวกนั
ก็สามารถทําใหบุคคลน้ันเกิดความพึงพอใจในงาน  
ซึง่จะทาํใหเกดิความกระตอืรอืรน  และปรารถนาที่
จะทาํงานใหบรรลเุปาหมายขององคกรตอไป  (วชิยั  
โถสุวรรณจินดา,  2535 : 78) ดังนั้น การปฏิบัติ
งานที่ดีก็จะสงผลตอคุณภาพของงานที่ไดรับมอบ
หมาย การที่องคกรมีการสนับสนุนในเรื่องของแรง
จูงใจในการปฏิบัติงาน เพราะสิ่งนี้จะทําใหเกิดการ
ปฏิบัติงานที่ดีของนักบัญชีในองคกร โดยสงผลตอ
การมีคณุภาพการทํางาน ทาํใหองคกรประสบความ
สําเร็จไดดังที่ตั้งไว
 คุณภาพการทํางาน (Job  Quality) ตาม
แนวคิดการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของ 
สมใจ ลักษณะ (2546 : 237) ไดแก 1) การบรรลุ
เปาหมายความสําเร็จ (Goal Accomplishment)  
2) การจัดหาปจจัยทรัพยากร (System Resource) 
3) กระบวนการปฏิบัติงาน (Internal Process 
and Operations) และ 4) ความพอใจของทุกฝาย 
(Participant Satisfaction) เปนส่ิงท่ีบงบอกถงึความ
สําเร็จในการบริหารงานในองคกร ดังนั้นการที่จะ
ทําใหองคกรประสบความสําเร็จไดจะตองคํานึงถึง
คุณภาพการทํางาน เพราะเหตุนี้จึงทําใหเล็งเห็น

ถึงความสําคัญของการบริหารงานในสํานักงาน
บัญชี เนื่องจากปจจุบันประเทศไทยไดเปดเสรี
ดานการทําบัญชี ทําใหสํานักงานบัญชีในปจจุบัน
อยูในสภาวการณที่มีการแขงขันกันสูง รวมถึงยัง

มีหนวยงานท่ีเกี่ยวของเขามาควบคุมและสอดสอง
การทําบัญชีใหเปนไปตามกฎหมายท่ีกําหนด ดัง
นัน้สาํนกังานบญัชจีะตองมกีารพฒันาประสทิธิภาพ
ในการทํางาน  เพื่อสรางขอไดเปรียบจากคูแขงขัน
(ศิริรัฐ โชติเวชการ, 2547 : เว็บไซต) การสราง

ความผูกพันตอองคกร ใหเกิดขึ้นกับตัวนักบัญชี
นั้น เปนส่ิงที่สําคัญหากนักบัญชีมีความผูกพันตอ
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องคกรจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
นักบัญชี ทั้งในดานการใชเวลาในการทํางานและ
ประหยัดคาใชจายในการดําเนินงานและยังมีผล
ทําใหขอมูลหรือนําเสนองบการเงินท่ีจัดทําตาม
กาํหนดทีผู่บรหิารตองการ  ไดแก  ในดานคณุภาพ
มคีวามถูกตองครบถวน  ไมมขีอผดิพลาดท่ีเกดิขึน้  
ดานเชิงปริมาณ นักบัญชีสามารถทํางานไดเสร็จ
โดยมปีระมาณทีแ่ลวมจีาํนวนมากกวาท่ีคาดหวงัไว  
(ประชุม รอดประเสริญ,  2545  :  332 - 333)
 สํานักงานตรวจบัญชีสหกรณที่ 3 ไดรับ
การจัดตั้งเปน เขตตรวจบัญชีที่มีสํานักงานตั้งอยู
ที่จังหวัดนครราชสีมา ทําหนาที่ควบคุมดูแลการ
ปฏิบัติงานของสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณใน
พื้นท่ีรับผิดชอบ รวม 5 จังหวัด คือ  นครราชสีมา 
สรุนิทร บรุรีมัย มหาสารคาม และชยัภมู ิ(กรมตรวจ
บัญชีสหกรณ, 2554 : เว็บไซต) ในอดีตสหกรณ

การเกษตรนั้นมีขนาดเล็ก มีการดําเนินธุรกิจไม
มาก อาศยัเจาหนาท่ีสหกรณเพยีงไมกีค่นก็สามารถ
ดําเนินงานไดสําเร็จเรียบรอย ระบบการควบคุม
ตาง ๆ ยังไมมีความจําเปนมากนัก เนื่องจากผู
บริหารงานสหกรณสามารถที่จะสอดสองดูแลการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ไดอยางท่ัวถึง ดังน้ันควร
ใหความสําคัญกับนักบัญชีเพราะการปฏิบัติงาน
ในดานนี้ตองอาศัยความชํานาญและประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหไดขอมูลท่ีถูกตอง เชื่อ
ถือได และสามารถใหบุคคลท่ีเกี่ยวของนําขอมูล
ทางการเงินไปใชประโยชนไดอยางถูกตอง ปจจุบนั
สหกรณมีขนาดใหญขึ้น เผชิญสภาวะการแขงขัน
ทางธุรกิจท่ีรุนแรงข้ึน สหกรณจําเปนตองปรับ

เปลี่ยนกลยุทธในการดําเนินธุรกิจเพื่อใหแขงขัน
กับธุรกิจอื่น ๆ การดําเนินงานของสหกรณจึงมี
ความยุงยากสลับซับซอนมากขึ้น ผูบริหารงาน
ของสหกรณไมสามารถควบคุมดแูลการปฏิบตังิาน
ของเจาหนาท่ีไดอยางทั่วถึง จึงปรากฏวาสหกรณ

เกิดการสูญเสียในลักษณะตาง ๆ เชน เงินสดขาด
บญัช ีสนิคาขาดบัญช ีลกูหน้ีคางชําระนาน ดอกเบ้ีย
เงินใหกูเรียกเก็บไมไดเปนจํานวนมาก หรือการใช

สนิทรัพยเปนไปอยางไมมปีระสิทธิภาพ  เปนตน ซึง่
ลวนแตเปนการเพ่ิมคาใชจายและทําใหทนุหมุนเวียน
ของสหกรณหมดไป จนมีสหกรณบางแหงตองหยุด
ดําเนินงานและชําระบัญชี เลิกกิจการไปในท่ีสุด 
ปญหาท่ีสําคัญอยางหนึ่งในการดําเนินงานของ

สหกรณ คือ เกิดขอผิดพลาดตาง ๆ ในการทํางาน 
รวมทั้งมีการทุจริตในหนาที่มากขึ้น สงผลกระทบถึง
การดําเนนิงานในทุก ๆ  ดาน ทาํใหเกิดความเสียหาย
ตอสนิทรพัยของสหกรณ ซึง่ปญหาในการดาํเนนิงาน
สวนใหญมสีาเหตมุาจากการขาดการควบคมุภายใน 
(กรมตรวจบัญชีสหกรณ, 2546 : 103-104)

 จากเหตุผลที่กลาวมาแลวขางตน ผูวิจัย
จึงมีความสนใจศึกษาวิจัยผลกระทบของแรงจูงใจ
ในการทํางานทีม่ตีอการปฏิบตังิานทีด่แีละคุณภาพ
การทํางานของนักบัญชีสหกรณในเขตสํานักงาน
ตรวจบัญชีสหกรณที่ 3 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ทดสอบวา  แรงจูงใจในการทํางานมีผลกระทบ
ตอการปฏิบัติงานที่ดีและคุณภาพการทํางานของ
นักบัญชีสหกรณหรือไม อยางไร ซึ่งทําการเก็บ
รวมรวมขอมูลจากนักบัญชีสหกรณ ที่ไดจากการ
วิจัยสามารถนําไปใชเปนแนวทางใหธุรกิจเล็งเห็น
ความสาํคญัของแรงจงูใจในการทาํงานของนกับญัชี
สํานักงานตรวจสอบบัญชีสหกรณ ใหนักบัญชีที่
ทาํงานอยูในองคกรเกดิความพงึพอใจในการปฏบิตัิ
งาน รวมถงึการสงผลตอการทาํงานทีม่คีณุภาพของ
นักบัญชีและทําใหนักบัญชีสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีความสุขและเกิดความภูมิใจท่ีไดเปนสวน
หนึ่งขององคกร ซึ่งเปนประโยชนชวยใหองคกร
ประสบความสําเร็จบรรลุจุดมุงหมายตอไป

เ อกสา ร ง าน วิ จั ยที่ เ ก่ี ย วข อ งและ

สมมุติฐานของการวิจัย

 ในการวิจัยคร้ังนี้ แรงจูงใจในการทํางาน
เปนตัวแปรอิสระ การปฏิบัติงานที่ดี เปนตัวแปร
กลาง  และคณุภาพการทาํงานเปนตวัแปรตาม  ซึง่
สามารถสรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย  ไดดังนี้
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รูปภาพประกอบ  1
โมเดลของแรงจูงใจในการทํางาน  การปฏิบัติงานที่ดี และคุณภาพงาน

 1. แรงจูงใจในการทํางาน  (Job 
Motivation) 
 แรงจูงใจในการทํางาน (Job Motivation) 
หมายถึง ปจจัยที่สงผลใหบุคคลมีความตองการ
ในการปฏิบัติงาน  และทุมเทปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายอยางสุดความสามารถ 
ประกอบดวย (Herzberg, 1959 : 143-145)
  1.1 ค ว า ม สํ า เ ร็ จ ข อ ง ง า น

(Achievement) หมายถึง การท่ีบคุคลสามารถทํางาน
ที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จสิ้น และประสบผลสําเร็จ
เปนอยางดี  ทําใหเกิดกําลังใจในการทํางานตอไป 
  1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ 
(Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการ
ยอมรับนับถอืไมวาจากกลุมเพ่ือนรวมงาน  ผูบงัคบั
บัญชาหรือบุคคลอื่น ๆ เชน ไดรับคําชมไดรับคํา
แนะนําชี้แจงอยางมีเหตุผล ไดรับการเอาใจใสเปน

พิเศษในเร่ืองท่ีเก่ียวกับสุขภาพทางกายและทาง
ใจ ผูบริหารยอมรับเกี่ยวกับความคิดเห็น ชุมชน
ยอมรับความรูความสามารถ และผูบริหารมอบ

หมายงานพิเศษที่สําคัญใหปฏิบัติ
  1.3 ลักษณะของงาน (Work  Itself)  
หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีของบุคคลท่ีมีตอ
ลักษณะของงาน ในหนาที่ที่รับผิดชอบหรืองานที่
ไดรับมอบหมายใหดําเนินการ การเปดโอกาสของ

งานเพ่ือการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน งาน
ทีม่คีวามทาทาย  การใหอสิระในการตัดสินใจ การมี
สวนรวม ความสะดวกของสถานที ่และวสัดอุปุกรณ

ในการปฏิบตังิาน  และความเครียดท่ีอาจเกิดข้ึนใน

ขณะปฏิบัติงาน 

  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบ งานใหม ๆ มีอํานาจใน
การรับผิดชอบอยางเต็มที่ ความเหมาะสมของ
งานและความรูความสามารถท้ังในเชิงปริมาณและ
คุณภาพการมอบหมายงานที่มีความชัดเจน การ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุผล
ตามเปาหมาย และทันเวลา การปรับปรุงการปฏิบัติ
งานอยูเสมอ
  1.5 ความกาวหนาในตําแหนงการ
งาน (Advancement)  หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
ในสถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคการ เชน  
การเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนง  เลื่อนระดับเงินเดือน  
การไดรับการคัดเลือกใหเขารวมกิจกรรมตาง ๆ 
ตามโอกาสอันควร ความยุติธรรมท่ีไดรับในการ

พิจารณาความดีความชอบ
 2. การปฏบิตังิานทีด่ ี(Best Practice) 
 การปฏิบตังิานทีด่ ี(Best Practice)  หมายถงึ 
ความสามารถของบุคลากรในการทํางาน เพื่อ
บรรลุเปาหมายของงานท่ีวางไว เกณฑการประเมิน
ประสิทธิผลของงานวัดใน 3  ดาน  ของ  Chemers 

และ Ayman  (1985  :  359-367) ประกอบดวย  
  2.1 คุณภาพผลงาน (Quality of  
Work) หมายถึง ความถูกตอง ประณีตและความ

เรียบรอยของงาน 
  2.2 ปริมาณงาน (Quant i ty of  
Work)  หมายถึง จํานวนผลงานท่ีทําสําเร็จเปรียบ
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เทียบกับปริมาณงานท่ีกําหนดหรือปริมาณงานท่ี
ควรจะทําไดในเวลาหรือมาตรฐานที่ควรจะเปน  
  2.3 ความตรงตอเวลาในการทํางาน  
(Timing of  Work)  หมายถึง  ความสมํ่าเสมอใน
การมาทํางานตลอดป  และการตรงตอเวลา
 3. คณุภาพการทาํงาน (Job  Quality)
 คณุภาพการทํางาน (Job Quality) หมายถงึ 
ความสามารถในการปฏบิตังิานใหบรรลเุปาหมายที่
กาํหนดไวโดยมเีงนิเพยีงพอสาํหรบัการดาํเนนิการ
ตามแผนปฏิบตัทิีว่างไว ของ สมใจ ลกัษณะ  (2546 
: 237) ประกอบดวย 
  3.1 การบรรลเุปาหมายความสาํเรจ็  
(Goal Accomplishment)  หมายถึง การพิจารณา
ผลผลิต (Output)  ขององคกรวาตรงตามเปาหมาย
ที่ตองการเพียงใด  
  3.2 การจัดหาปจจัยทรัพยากร  
(System Resource) หมายถงึ ความสามารถในการ
จัดการหาและจัดสรรทรัพยากร เปนการพิจารณา
ประสิทธิภาพของการจัดหาทรัพยากรในลักษณะ
ที่มีเพียงพอสําหรับการดําเนินการตามแผนปฏิบัติ  
และจัดสรรอยางถกูตอง เหมาะสม เพือ่สงเสริมและ
สนับสนุนใหการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย  
  3.3 กระบวนการปฏิบตังิาน (Internal 
Process and Operations) หมายถงึ  กระบวนการ
ปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทของแตละกลุมงานตาม

มาตรฐานการปฏิบัติงาน การไหลเลื่อนสงตอ 
(Flow) ของงาน การมีประสิทธภิาพของการทํางาน
ทีไ่ดงานครบถวน มกีารใชนวตักรรม และเทคโนโลยี
ชวยปฏิบัติงาน บุคคลทํางานเต็มศักยภาพ  ความ

สัมพันธระหวางบุคคลและระหวางกลุมมีความ
ราบร่ืน ไมมีขอขัดแยง
  3.4 ค ว า ม พ อ ใ จ ข อ ง ทุ ก ฝ า ย

(Participant Satisfaction) หมายถึง ผลงานความ
สาํเร็จขององคกร และกระบวนการปฏิบตัทิีใ่ชนาํมา
ซึง่ความพอใจของผูเกีย่วของตาง ๆ  เพยีงใด กลุมคน
ทีส่มควรพจิารณาคอืลูกคา ทมีบรหิารองคกร  และ
พนักงาน  เปนตน

 จากที่กลาวมาแลวขางตน จะเห็นไดวา
แรงจูงใจในการทํางานเปนสวนสําคัญอยางยิ่งของ
พนกังานในองคกรท่ีจะเปนแรงกระตุนใหปฏบิตังิาน
ที่ดีและเสริมสรางงานใหเกิดคุณภาพตอองคกรสง
ผลใหองคกรประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน
ตอไป จึงตั้งขอสมมุติฐานไวดังนี้
 สมมุติฐานการวิจัย  1 : แรงจูงใจในการ
ทํางานมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับ
การปฏิบัติงานที่ดี
 สมมุตฐิานการวิจยั  2 : การปฏบิตังิานที่
ดมีคีวามสัมพนัธและผลกระทบเชิงบวกกับคณุภาพ
งาน
 สมมุติฐานการวิจัย  3 : แรงจูงใจในการ
ทํางานมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับ
คุณภาพงาน

วิธีการดําเนินงานวิจัย

 1. กระบวนการและวิธกีารเลอืกกลุม
ตัวอยาง
 ประชากรกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
ไดแก ไดแก นักบัญชีสหกรณในเขตสํานักงาน
ตรวจบัญชีสหกรณที่ 3 จํานวน 594 คน (กรม
พัฒนาธุรกิจการคา กระทรวงพาณิชย, 2554 : 
เว็บไซต) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
คือแบบสอบถาม โดยผูวิจัยดําเนินการจัดเก็บ
แบบสอบถามดวยตนเองไปยงักลุมตัวอยางจํานวน 

594 คน ซึ่งไดรับแบบสอบถามตอบกลับทั้งสิ้น 
174 ชุด เปนแบบสอบถามที่ถูกตองและครบถวน
ทั้งหมด มีอัตราผลตอบกลับ รอยละ 69.60 ซึ่ง

สอดคลองกับ  Aaker,  Kumar  และ  Day  (2001 : 
1)  ไดนาํเสนอวาการสงแบบสอบถามทางไปรษณยี  

ตองมีอัตราตอบกลับอยางนอยรอยละ 20 จึงจะ
ถือวายอมรับได รวมระยะเวลาในการเก็บขอมูลทั้ง
สิ้น 86 วัน นับต้ังแตวันที่ 22 พฤษภาคม 2555 ถึง  

16  สิงหาคม  2555
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 2.  การวัดคุณลักษณะของตัวแปร
  แรงจูงใจในการทํางาน  เปนตัวแปร
ตาม จํานวน 16 ขอ ซึ่งสามารถจําแนกออกเปน 
4 ดาน ไดแก 1) ดานความสําเร็จของงาน จํานวน 
3 ขอ โดยครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับการท่ีบุคคล
สามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหเสร็จสิ้น  และ
ประสบผลสําเร็จเปนอยางดี ทําใหเกิดกําลังใจใน
การทํางานตอไป 2) ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ จํานวน 4 ขอ โดยครอบคลุมเน้ือหาเก่ียว
กับการการท่ีบุคคลไดรับการยอมรับนับถือไมวา
จากกลุมเพ่ือนรวมงาน บังคับบัญชาหรือบุคคล
อื่นๆ เชน ไดรับคําชมไดรับคําแนะนําชี้แจงอยางมี
เหตผุล  ไดรบัการเอาใจใสเปนพเิศษในเรือ่งทีเ่กีย่ว
กบัสขุภาพทางกายและทางใจ 3)  ดานลักษณะของ
งาน  จํานวน 3 ขอ โดยครอบคลุมเน้ือหาเกี่ยวกับ
การพฒันาศกัยภาพของผูปฏบิตังิาน งานทีม่คีวาม
ทาทายการใหอิสระในการตัดสินใจ การมีสวนรวม 
ความสะดวกของสถานที่ และวัสดุอุปกรณในการ
ปฏิบัติงาน และความเครียดท่ีอาจเกิดขึ้นในขณะ
ปฏิบัติงาน 4) ดานความรับผิดชอบ จํานวน 3 
ขอ โดยครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุผลตามเปา
หมาย และทันเวลา การปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู
เสมอ และ 5) ดานความกาวหนาในตําแหนงการ
งาน จํานวน 3 ขอ โดยครอบคลุมเน้ือหาเกี่ยวกับ

การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง เล่ือนระดับเงินเดือน 
การไดรับการคัดเลือกใหเขารวมกิจกรรมตางๆ 
ตามโอกาสอันควร ความยุติธรรมท่ีไดรับในการ
พิจารณาความดีความชอบ

 การปฏิบัติงานท่ีดี เปนตัวแปรกลาง  
จํานวน จํานวน 15 ขอ ซึ่งสามารถจําแนกออกเปน  
3 ดาน  ไดแก 1) ดานคุณภาพผลงานของบทบาท 

จาํนวน 5 ขอ โดยครอบคลุมเน้ือหาเกี่ยวกับความ
ถูกตอง ประณีตและความเรียบรอยของงาน 2)  

ดานปริมาณงาน จํานวน 5 ขอ โดยครอบคลุม
เนื้อหาเก่ียวกับ จํานวนผลงานท่ีทําสําเร็จเปรียบ
เทียบกับปริมาณงานท่ีกําหนดหรือปริมาณงานท่ี

ควรจะทาํไดในเวลาหรอืมาตรฐานทีค่วรจะเปน และ  
3) ดานความตรงตอเวลาในการทํางาน จํานวน 5 
ขอ โดยครอบคลุมเนื้อหาเก่ียวกับความสมํ่าเสมอ
ในการมาทํางานตลอดป  และการตรงตอเวลา
 ดานคุณภาพงาน เปนตัวแปรตาม จาํนวน 
25 ขอ ซึ่งสามารถจําแนกออกเปน 5 ดาน ไดแก 
1) ดานการบรรลุเปาหมายความสําเร็จ จํานวน 
7 ขอ โดยครอบคลุมเน้ือหาเก่ียวกับการพิจารณา
ผลผลติ (Output) ขององคกรวาตรงตามเปาหมายที่
ตองการเพยีงใด 2) ดานการจดัหาปจจยัทรพัยากร 
จํานวน 6 ขอ โดยครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพของการจัดหาทรัพยากรในลักษณะ
ที่มีเพียงพอสําหรับการดําเนินการตามแผนปฏิบัติ  
และจัดสรรอยางถูกตอง เหมาะสม เพื่อสงเสริม
และสนบัสนนุใหการปฏบิตังิานสาํเรจ็ตามเปาหมาย 
3) ดานกระบวนการปฏิบัติงาน จํานวน 5 ขอโดย
ครอบคลุมเนื้อหาเก่ียวกับการมีประสิทธิภาพของ
การทํางานท่ีไดงานครบถวน มีการใชนวัตกรรม  
และเทคโนโลยีชวยปฏิบัติงาน บุคคลทํางาน
เต็มศักยภาพ ความสัมพันธระหวางบุคคลและ
ระหวางกลุมมีความราบร่ืน ไมมีขอขัดแยง และ 
4) ดานความพอใจของทุกฝาย จํานวน 7 ขอ โดย
ครอบคลุมเน้ือหาเก่ียวกับกระบวนการปฏิบัติที่ใช  
นํามาซ่ึงความพอใจของผูเกี่ยวของตาง ๆ เพียง
ใด กลุมคนที่สมควรพิจารณาคือ ลูกคา ทีมบริหาร
องคกร  และพนักงาน  เปนตน

 3. คาความเชือ่มัน่และความเทีย่งตรง 
 ผูวิจัยไดทําการทดสอบความเช่ือมั่น
และความเที่ยงตรง โดยการวิเคราะหหาคาอํานาจ

จาํแนกเปนรายขอ (Discrimination Power) โดยใช
เทคนิค Item-total Correlation ซึ่งแรงจูงใจในการ
ทาํงาน ไดคาอาํนาจจําแนก (r) อยูระหวาง  0.6914 

– 0.8848 การปฏิบตังิานทีด่ ีไดคาอาํนาจจาํแนก (r) 
อยูระหวาง 0.8204 – 0.9307 และคุณภาพงาน ได
คาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 0.8682 – 0.9270   
ซึง่สอดคลองกบั Nunnally (1978 : 12) ไดนาํเสนอ
วาการทดสอบคาอํานาจจําแนกเปนรายขอเกิน 
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0.40 เปนคาทีย่อมรับได และการหาคาความเช่ือม่ัน 
(Reliability) ของแบบสอบถามเปนรายดาน  โดย
ใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coeffi cient) ตาม
วิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งแรงจูงใจในการ
ทาํงาน มคีาสมัประสทิธิแ์อลฟา อยูระหวาง  0.7916 
– 0.8858 การปฏบิตังิานทีด่มีคีาสมัประสทิธิแ์อลฟา 
อยูระหวาง 0.8747 -  0.9367 และคุณภาพงาน มคีา
สัมประสิทธิ์แอลฟา อยูระหวาง  0.8947 - 0.9157 
ซึง่สอดคลองกบั สมบตั ิทายเรอืคาํ (2552 : 90) ได
เสนอวาเกณฑการพิจารณาคาอํานาจจําแนกของ
แบบสอบถาม 0.40 ขึน้ไป ถอืวามคีณุภาพในระดบั
ดีมาก

 4. สถิติที่ใชในการวิจัย
 สําหรับการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดใชการ
วิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณทดสอบความ
สัมพันธและผลกระทบของแรงจูงใจในการทํางาน
ทีม่ตีอการปฏบิตังิานทีด่แีละคุณภาพงาน ซึง่เขยีน
สมการไดดังนี้
สมการ 1 JPP =  β

0
+ β

1 
AMJ+ β

 2
RTJ + 

  β
 3
WIJ + β

 4
RBJ + β

 5
ACJ  +e

สมการ 2 JQQ  =  β
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สมการ 3 JQQ =  β
0
+ β
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QOP+ β

 2
QWP + 

  β 
3
TOP +ε

ผลลัพธการวิจัยและการอภิปรายผล

ตาราง 1 การวิเคราะหสหสัมพันธของแรงจูงในการทํางานมีการปฏิบัติงานท่ีดีของนักบัญชีสหกรณใน
เขตสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณที่ 3 

ตัวแปร JPP AMJ RTJ WIJ RBJ ACJ VIF

X 4.01 4.03 3.65 3.96 3.95 3.46

S.D. 0.53 0.60 0.68 0.59 0.64 0.86

JPP - 0.699* 0.513* 0.604* 0.427* 0.440*

AMJ - 0.568* 0.606* 0.495* 0.424* 1.799

RTJ - 0.578* 0.618* 0.548* 2.114

WIJ - 0.567* 0.554* 2.105

RBJ - 0.494* 1.867

ACJ - 1.658

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05

 จากตาราง 1 พบวา ตัวแปรอิสระแตละ
ดานมีความสัมพันธกัน ณ นัยสําคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึง่อาจจะทําใหเกดิปญหาความสมัพนัธ
กันเองระหวางตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) ดัง

นัน้ ผูวจิยัจงึทาํการทดสอบ ดวยคา  VIF พบวา คา 

VIF ของตัวแปรอิสระแรงจูงใจในการทํางาน  มีคา
ตัง้แต 1.658 – 2.114  ซึง่มคีานอยกวา 10  แสดงวา
ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันในระดับที่ไมทําให
เกิดปญหา  (Black,  2006  :  585)
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ตาราง  2 การทดสอบความสัมพันธของสัมประสิทธ์ิถดถอยกับการมีการปฏิบัติงานท่ีดีของนักบัญชี
สหกรณในเขตสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณที่ 3 

แรงจูงใจในการทํางาน

การปฏิบัติงานที่ดี (JPP)

t p-valueสัมประสิทธิ์
การถดถอย

ความคลาด
เคลื่อน

มาตรฐาน

คาคงท่ี ( a )
1. ดานความสําเร็จของงาน (AMJ)
2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

(RTJ)
3. ดานลักษณะของงาน (WIJ)
4. ดานความรับผิดชอบ (RBJ)
5. ดานความกาวหนาในตําแหนงการ

งาน (ACJ)

1.221
0.389
0.069

0.231
-0.026
0.044

0.221
0.063
0.061

0.069
0.060
0.042

5.512
6.219
1.146

3.350
-0.442
1.066

0.000*
0.000*
0.254

0.001*
0.659
0.288

F  =  51.228  p  =  0.000  Adj R2=  0.615

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05

 จากตาราง 2 พบวา แรงจูงใจในการ
ทํางาน ดานความสําเร็จของงาน และดานลักษณะ
ของงาน มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวก
กับการมีการปฏิบัติงานที่ดี เนื่องจาก ความสําเร็จ
ของงานสวนใหญ จะขึน้อยูกบัปจจยัดานบคุคลเปน
สําคัญ เพราะคนเปนผูทํางานในตําแหนงหนาที่
ตาง ๆ ในองคกร ดังนั้นการเขาใจพฤติกรรมของ
บุคคลในองคกรจึงนับวามีความจําเปนอยางยิ่งที่
ผูบริหารจะตองทราบและทําความเขาใจ เพื่อท่ีจะ

บริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจ
ในการทํางานเปนเรื่องเก่ียวของกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยภายในองคกร ที่ตองอาศัยความ
มศีลิปะของผูบงัคบับญัชาใชความสามารถของการ
เปนผูนาํสรางแรงจงูใจ รวมทัง้สงเสรมิขวญักาํลงัใจ

ใหเกิดความมานะพยายาม ทุมเทต้ังใจทํางานให
เสร็จลุลวงไปอยางดีที่สุด ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ของ  ธงชัย สันติวงษ  (2543 : 9) กลาววา หาก
องคกรใดไมมีการสรางแรงจูงใจในการทํางานแลว 
ยอมไมสามารถจะโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงาน ใหมี
ความรูสึกผูกพันตอองคกร ผลงานยอมตกต่ํา เกิด
ความเบ่ือหนายและทํางานอยางไมมปีระสทิธิภาพ  
และสอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ 
(2544 : 128-129) กลาววา ความตองการความ
ปลอดภัย หมายถงึการใหความแนนอนหรือการรบั
ประกนัตอความมัน่คงของงาน และการสงเสรมิเพือ่

ใหเกิดความมั่นคงทาง การเงินแกคนงานมากย่ิง
ขึ้น ในปจจุบันนี้เราจะเห็นไดวาความตองการของ
สหภาพแรงงานที่มีตอฝายบริหาร นอกจากความ

ตองการเพ่ิมผลตอบแทนทางการเงินใหสูงขึ้นแลว 
หากเขายงัมคีวามตองการความมัน่คงของงานและ

ผลประโยชนพิเศษอื่นๆ อีกดวย 
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ตาราง  3 การวเิคราะหสหสัมพันธของแรงจูงในการทํางานมีคุณภาพการทํางานของนักบัญชีสหกรณใน
เขตสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณที่ 3 

ตัวแปร JQQ AMJ RTJ WIJ RBJ ACJ VIF

X 4.00 4.03 3.65 3.96 3.95 3.46

S.D. 0.58 0.60 0.68 0.59 0.64 0.86

JQQ - 0.683* 0.624* 0.621* 0.529* 0.449*

AMJ - 0.568* 0.606* 0.495* 0.424* 1.799

RTJ - 0.578* 0.618* 0.548* 2.114

WIJ - 0.567* 0.554* 2.105

RBJ - 0.494* 1.867

ACJ - 1.658

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05

 จากตาราง 3 พบวา ตัวแปรอิสระแตละ
ดานมีความสัมพันธกัน ณ นัยสําคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึง่อาจจะทําใหเกดิปญหาความสมัพนัธ
กนัเองระหวางตวัแปรอสิระ (Multicollinearity)  ดงั
นัน้ ผูวจิยัจงึทาํการทดสอบ ดวยคา VIF พบวา  คา 

VIF ของตัวแปรอิสระแรงจูงใจในการทํางาน มีคา
ตั้งแต  1.658 – 2.114  ซึ่งมีคานอยกวา 10  แสดง
วาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันในระดับที่ไม
ทําใหเกิดปญหา  (Black,  2006  :  585)

ตาราง 4 การทดสอบความสัมพันธของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับการมีคุณภาพการทํางานของนักบัญชี

สหกรณในเขตสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณที่ 3 

แรงจูงใจในการทํางาน

คุณภาพการทํางาน 

t p-valueสัมประสิทธิ์

การถดถอย

ความคลาด

เคลื่อน
มาตรฐาน

คาคงท่ี ( a )
1.  ดานความสําเร็จของงาน (AMJ)
2.  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (RTJ)
3.  ดานลักษณะของงาน (WIJ)

4.  ดานความรับผิดชอบ (RBJ)
5.  ดานความกาวหนาในตาํแหนงการงาน (ACJ)

1.005
0.334

0.187
0.182
0.058
0.027

0.206
0.058

0.056
0.064
0.056

0.039

4.872
5.730
3.302
2.846
1.049

0.069

0.000*
0.000*
0.001*

0.005*
0.296
0.945

F  =  46.440  p  =  0.000  Adj R2=  0.568

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05
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 จากตาราง 4 พบวา แรงจูงใจในการ
ทาํงาน ดานความสําเรจ็ของงาน ดานการไดรบัการ
ยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงาน มีความ
สัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับการมีคุณภาพ
การทํางาน เนื่องจากการปฏิบัติงานท่ีทําใหเกิด
คุณภาพของผลงานนั้น จะตองคํานึงถึงความตั้ง
วัตถุประสงคของงานนั้น เพื่อปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามกระบวนการปฏิบตังิาน และการมอบหมายงาน
นั้นจะตองคํานึงถึงความพอใจของพนักงานดวย 
ซึ่งสอดคลองกับงานแนวคิดของ สมใจ ลักษณะ  
(2543 : 262 - 266) กลาววา  ปริมาณและคุณภาพ
ของการดําเนินงาน ไดแก ความสามารถปฏิบัติ
งานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงตามระยะ

เวลา คุณภาพของงานที่ทําสําเร็จมีความถูกตอง
เรียบรอย และสมบูรณครบถวนตามกําหนด ความ
รับผิดชอบสนใจ เอาใจใส และความรอบรูชํานาญ
ในข้ันตอนหรือวิธีดําเนินงาน รวมถึงมีความคิด
ริเริ่มสรางสรรคในการปรับปรุงระบบงาน และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ กรวิทย  ตันศรี  (2549 : 
บทคัดยอ) พบวา วฒันธรรมองคกรดานการส่ือสาร
อยางเปดเผย มีความสัมพันธและผลกระทบเชิง
บวกกับคุณภาพการทํางาน ดานความพอใจของ
ทุกฝาย วัฒนธรรมองคกรดานความรับผิดชอบตอ
หนาที่มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับ
ดานคณุภาพการทํางานโดยรวม และดานการบรรลุ
เปาหมายความสําเร็จ

ตาราง 5 การวเิคราะหสหสมัพนัธของการปฏบัิตงิานทีด่มีคีณุภาพการทาํงานของนกับญัชสีหกรณในเขต
สํานักงานตรวจบัญชีสหกรณที่ 3 

ตัวแปร JQQ QOP QWP TOP VIF

X 4.00 4.17 3.76 4.09

S.D. 0.52 0.59 0.57 0.61

TQQ - 0.763* 0.733* 0.763*

QOP - 0.660* 0.733* 2.746

QWP - 0.763* 1.942

JOP - 2.798

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05

 จากตาราง  5 พบวา ตวัแปรอสิระแตละดาน

มคีวามสมัพนัธกนัซ่ึงอาจเกดิเปน Multicollinearity 
ดังน้ัน ผูวิจัยจึงทําการทดสอบ Multicollinearity
โดยใชคา VIF ปรากฏวา คา VIF ของตัวแปร

อิสระการปฏิบัติงานที่ดี มีคาตั้งแต 1.942 – 2.798 
ซึ่งมีคานอยกวา 10 แสดงวา ตัวแปรอิสระไมมี
ความสัมพันธกันในระดับที่ไมกอใหเกิดปญหา
Multicollinearity (Black,  2006 : 585)
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ตาราง 6 การทดสอบความสัมพันธของสัมประสิทธ์ิถดถอยกับการมีคุณภาพการทํางานของนักบัญชี
สหกรณในเขตสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณที่ 3 

การปฏิบัติงานที่ดี

คุณภาพการทํางาน (JQQ)

t p-valueสัมประสิทธิ์
การถดถอย

ความคลาด
เคลื่อน

มาตรฐาน

คาคงท่ี ( a )
1.  ดานคุณภาพผลงาน (QOP)
2.  ดานปริมาณผลงาน (QWP)
3.  ดานความตรงตอเวลาในการทํางาน (TOP)

0.625
0.280
0.304
0.260

0.167
0.061
0.053
0.059

3.752
4.615
5.719
4.396

0.000*
0.000*
0.000*
0.000*

F  =  140.040  p  =  0.000  Adj R2=  0.707

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05

 จากตาราง 6 พบวา การปฏิบัติงานที่ดี 
ดานคุณภาพผลงาน ดานปริมาณผลงาน และดาน
ความตรงตอเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธ
และผลกระทบเชิงบวกกับการมีคุณภาพการ
ทํางาน เนื่องจาก การทํางานตามเปาหมายและ
การจัดหาทรัพยากรมาใชไดอยางเหมาะสม รวม
ถึงการกําหนดกระบวนการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
ยอมสงผลตอความตรงตอเวลาในการมอบหมาย
งาน ทําใหงานนั้นมีคุณภาพ และเกิดความพึง
พอใจของผูปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลองกับงานวจิยัของ
กรวทิย  ตนัศรี (2549 : บทคดัยอ) พบวา วฒันธรรม
องคกร ดานความซ่ือสัตยเปนธรรมและมีจุดยืนอัน
มั่นคง มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับ
ดานคุณภาพการทาํงานโดยรวม ดานการบรรลเุปา

หมายความสําเร็จ ดานการจัดหาปจจัยทรัพยากร  
ดานกระบวนการปฏิบัติงาน และดานความพอใจ
ของทุกฝาย และสอดคลองกับงานวิจัยของ

ฉัตรรัชดา วิโรจนรัตน  (2549 : บทคัดยอ) พบวา 
นกับญัชธีรุกจิ SMEs มคีวามพงึพอใจในการทาํงาน

โดยรวมและเปนรายดานทุกดานอยูในระดับมาก 
โดยมีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกับการมีประสิทธิผล
การทํางานของ นักบัญชีโดยรวมและเปนรายดาน

ทุกดาน อยูในระดับมาก ไดแก ดานคุณภาพผล

งานดานความตรงตอเวลา ดานความสาํเรจ็ของงาน 
ดานลักษณะของงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ
และดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ความ
พึงพอใจในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งที่สามารถ
ทําใหเกิดประสิทธิผลการทํางานทั้งดานคุณภาพ
ผลงาน ดานปริมาณผลงาน และดานระยะเวลาใน
การทํางาน

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยในอนาคต

และประโยชนของงานวิจัย

 1. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยใน

อนาคต
 ควรศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจใน
การทํางาน การปฏิบัติงานท่ีดี และคุณภาพการ
ทํางาน โดยทําการศึกษากับธุรกิจอื่น ๆ  เพื่อศึกษา
การเปรียบเทียบกับกลุมตัวอยางอื่น ๆ วามีความ

แตกตางกันหรือไม อยางไร ซึ่งอาจทําใหงานวิจัย
มีประสิทธิภาพและสามารถนําไปใชประโยชน

โดยตรงตามเปาหมายมากยิ่งขึ้น และควรเปลี่ยน
กลุมตวัอยางนกับญัชใีหเปนพนกังานอืน่ในสหกรณ 
เพื่อสงผลตอการบริหารงาน และนําไปใชในการ

ปรับปรุงองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ควรมีการ
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ศึกษาเชิงคุณภาพเพิ่มเติมควบคูไปกับการศึกษา
เชิงปริมาณ  เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน เพ่ือ
ใหไดรายละเอียดของปจจัยที่กอใหเกิดคุณภาพ
การทํางานและการปฏิบัติงานเพิ่มเติม เชน การ
สังเกตการณรวมกับการสัมภาษณเชิงลึก เพื่อ
ใหการศึกษามีเนื้อหาที่สมบูรณยิ่งขึ้น  

 2. ประโยชนของการวิจัย
 ควรนําแนวปฏิบัติเก่ียวกับแรงจูงในการ
ทํางาน ไดแก ดานความสําเร็จของงานดานการได
รับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดาน
ความรบัผดิชอบ และดานความกาวหนาในตาํแหนง
การงาน  และควรมีการทดสอบวาไดมกีารสนับสนุน
ใหมีแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อทําใหสหกรณมี
พนักงานท่ีมีคุณภาพ และสามารถปฏิบัติงานได
เปนอยางมีประสิทธิภาพ และควรใหความสําคัญ
ของคุณภาพการทํางาน และการปฏิบตังิานท่ีดขีอง

นกับญัชใีนสหกรณ ไดแก คณุภาพผลงาน  ปรมิาณ
ผลงาน และความตรงตอเวลาในการทํางาน เพื่อ
สงผลตอคุณภาพการทํางานที่มีประสิทธิภาพของ
สหกรณ
 

สรุปผลการวิจัย

 แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ
และผลกระทบเชิงบวกกับการปฏิบัติงานท่ีดีและ
คณุภาพงาน  และการปฏบิตังิานท่ีดมีคีวามสมัพนัธ
และผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพงาน  ดังนั้น  
ผลลัพธที่ไดจากการวิจัยควรนําขอสนเทศไปใชใน
วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร
ดวยการสรางแรงจูงใจในการทํางาน สรางสวัสดกิาร
ตางๆ เพื่อใหบุคลากรมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานให
เกิดประสิทธิภาพและสงผลตอคุณภาพงานตอไป 
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