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ปกครองบงัคบับญัชามีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์
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Abstract 
 
 
 The independent study aims to study: (1) the opinion levels of motivation factors 
of personnel in Krabi Provincial Cooperative Office, (2) the opinion levels of hygiene factors 
of personnel in Krabi Provincial Cooperative Office, (3) the opinion levels of work efficiency 
of personnel in Krabi Provincial Cooperative Office, (4) the motivation factors influencing 
work efficiency of personnel in Krabi Provincial Cooperative Office, and (5) the hygiene 
factors influencing work efficiency of personnel in Krabi Provincial Cooperative Office. 
 This study was a survey research. The population of this study were 50 
employees in Krabi Provincial Cooperative Office and all were entirely used for this study. 
A questionnaire is used as an instrument for data collection. The statistical analysis used for 
data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation and multiple regression 
analysis.  
 The results of the study indicated that (1) the opinion level of motivation factors of 
personnel in the Krabi Provincial Cooperative Office was at a high level.  (2) The opinion 
level of hygiene factors was at a high level. (3) The opinion levels of work efficiency of 
personnel was at a high level. (4) Motivation factors of acceptance, the nature of the work 
performed and the advancement; had a positive influence on work efficiency of personnel in 
the Krabi Provincial Cooperative Office was a statistically significant level of 0.05, and with 
multiple correlation coefficients in the prediction of 67.50 percent (5) Hygiene factors of 
organizational policy, compensation and benefits, and administrative and supervisory aspects 
had a positive influence on work efficiency of personnel in the Krabi Provincial Cooperative 
Office was statistically significant level of 0.05,  and with multiple correlation coefficients in 
the prediction of 77.80 percent 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Motivational Factor, Hygiene Factor, Work Efficiency,  
 Krabi Provincial Cooperative Office 
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ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 4 

   

 

 



บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

องค์การภาครัฐหรือองค์การภาคเอกชนมีการบริหารงานท่ีแตกต่างกัน เน่ืองจาก

ลกัษณะความแตกต่างทางดา้นมิติขององคก์ารไดแ้ก่ โครงสร้าง ขนาด ความยดืหยุน่ ความซบัซ้อน 

การกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร กลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์องคก์ารภาครัฐโดยส่วนใหญ่ 

จะมีลกัษณะองคก์ารแบบเคร่ืองจกัร เป็นองคก์ารขนาดใหญ่การตดัสินใจเป็นแบบรวมอาํนาจความ

ซับซ้อนในองค์การสูง กรมส่งเสริมสหกรณ์เป็นหน่วยงานหน่ึงที่อยู่ภายใตก้ารกาํกับดูแลของ

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ อนัเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารภาครัฐ มีหนา้ท่ีในการส่งเสริม เผยแพร่

ให้ความรู้ สนับสนุน คุม้ครองและพฒันาระบบสหกรณ์ให้มีความเขม้แข็ง  ทั้งน้ีองคก์ารภาครัฐ 

แบ่งส่วนราชการออกเป็น 2 ส่วน คือ ราชการบริหารส่วนกลางและราชการบริหารส่วนภูมิภาค   

 สาํนักงานสหกรณ์เป็นองคก์ารที่ดาํเนินการเก่ียวกบังานดา้นกฎหมายว่าดว้ยสหกรณ์ 

กฎหมายว่าดว้ยการจดัที่ดินเพื่อการครองชีพ และกฎหมายอ่ืนที่เก่ียวขอ้ง ส่งเสริมและพฒันางาน

สหกรณ์ทุกประเภทและกลุ่มเกษตรกรส่งเสริม เผยแพร่ และใหค้วามรู้เก่ียวกบัอุดมการณ์ หลกัการ 

และวธีิการสหกรณ์ใหแ้ก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไป ส่งเสริม และพฒันา

ธุรกิจของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน

ที่เก่ียวขอ้งหรือที่ได้รับมอบหมาย (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  

2557: 1-13) จากผลการศึกษาเร่ือง “100ปี สหกรณ์ไทย: ประวติัความเป็นมาและแนวโน้มการพฒันา

สหกรณ์ในทศวรรษหน้า” โดยสันนิบาตสหกรณ์แห่งประเทศไทยมีการสรุปถึงปัญหาและอุปสรรค

สําคญัต่อการพฒันาสหกรณ์ของไทยไวเ้ก่ียวกับลักษณะการทาํงานของสํานักงานสหกรณ์ไทยเป็น

สหกรณ์แบบดั้ งเดิม ปัจจุบนัภาพลกัษณ์ของสหกรณ์เป็นองคก์ารที่มีปัญหาความขดัแยง้ มีระบบเป็น

ทางการสูง การตดัสินใจชา้ ทาํใหข้าดความทา้ทายหรือการดึงดูดบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ความสามารถ

เข้ามาร่วมงานและไม่น่าสนใจสําหรับธุรกิจเอกชนท่ีจะร่วมมือ อีกทั้ งเจ้าหน้าที่รัฐมักใช้กฎหมาย 

เป็นเคร่ืองมือในการกาํกบัสหกรณ์มากกว่าการส่งเสริมให้สหกรณ์ใช้เคร่ืองมือหรือเทคนิคการจัดการ

ควบคุม เช่น แผนงาน งบประมาณ เป้าหมาย การกาํหนดมาตรฐาน ตวัช้ีวดัและการวดัความสําเร็จ 
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ของงาน ทาํให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ทั้งด้านนโยบาย การส่งเสริมและพฒันา ระบบการบริหารจัดการ 

รูปแบบโครงสร้างของสหกรณ์ และการพฒันาบุคลากรของสหกรณ์  

 สํานักงานสหกรณ์จังหวดักระบ่ี จดัอยู่ในการบริหารราชการส่วนภูมิภาคซ่ึงมีอํานาจ

หนา้ที่ในการบริหารงานค่อนขา้งจาํกดั ผูบ้ริหารไม่สามารถกาํหนดเงินเดือน ใหร้างวลัเป็นค่าตอบแทน

หรือออกบทลงโทษเก่ียวกบัค่าตอบแทนไดอ้ยา่งชดัเจน และไม่สามารถกาํหนดนโยบายการบริหารงาน

ในภาพรวมระดบัประเทศได ้ส่งผลให้ปัจจุบนัการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

กระบี่เกิดความล่าชา้ ขาดความกระตือรือร้น การให้ความร่วมมือกบัองค์การค่อนขา้งน้อย ทาํให้การ

ดาํเนินงานของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ขาดประสิทธิภาพ ประชาชนผูม้าใชบ้ริการไม่ไดรั้บการ

อาํนวยความสะดวก หรือการแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว เกิดความล่าช้าทาํให้การดาํเนินงานของ

องคก์ารไม่เป็นไปตามพนัธกิจ และวิสัยทศัน์ขององคก์าร  ทั้งน้ีผูบ้ริหารสามารถแกปั้ญหาโดยการใช้

การบริหารหรือใชปั้จจยัจูงใจ ปัจจยัค ํ้าจุนบางตวัในการกระตุน้การทาํงานของบุคลากรในองคก์ารอัน

นํามาซ่ึงการกระตุน้การทาํงานของบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพ ซ่ึงการกระตุน้การทาํงานหรือการ

กระตุน้แรงจูงใจ จดัเป็นเคร่ืองมืออยา่งหน่ึงในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร ช่วย

ควบคุมความประพฤติ และลดทอนปัญหาพฤติกรรมการทาํงานที่แตกต่างของบุคลากร โดยการบริหาร

หรือการจดัการองคก์าร ประกอบดว้ยปัจจยัพื้นฐาน 4 ประการ ไดแ้ก่ คน เงินทุน วสัดุส่ิงของ และการ

บริหารจัดการ (พะยอม วงศ์สารศรี.2545) การจะทาํให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมการทาํงาน และ

ขบัเคล่ือนให้เป็นไปตามทิศทางที่องคก์ารกาํหนด ตวัช่วยสาํคญัคือปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ํ้าจุน อนั

เป็นปัจจยัเพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

(ไพศาล มะระพฤกษว์รรณ และคณะ, 2542:13) และ Frederick Herzberg (อา้งใน สุรเดช  ลิปิกรณ์, 2552) 

ไดนิ้ยามเก่ียวกบัสองปัจจยัที่สัมพนัธก์บัการกระตุน้แรงจูงใจในการปฏบิติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ของบุคลากร ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้ าจุน กล่าวคือ ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัที่เน้นการสร้าง

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ได้แก่ ความสําเร็จ การยอมรับนับถือ 

ความกา้วหน้า ความรับผิดชอบ และลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ ส่วนปัจจยัค ํ้ าจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกัน

ไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เงินเดือน สภาพการทาํงาน นโยบายการบริหาร สภาพ

ชีวติส่วนตวั  ความสมัพนัธร์ะหวา่งผูบ้งัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน  

 จากปัญหาและความสาํคญัขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงมีความสนใจเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยั

ค ํ้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดักระบี่  

เพื่อศึกษาและทดสอบอิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค ํ้ าจุนที่มีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฎิบติังานของบุคลากร โดยผลการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัมีความเช่ือมัน่ว่าขอ้คน้พบที่ไดจ้ากการศึกษาวิจยั

ในคร้ังน้ีจะทาํให้ทราบถึงปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
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ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี เพือ่ใหผู้บ้ริหารตระหนกัถึงความสาํคญัของทรัพยากร

มนุษย ์สามารถดึงศกัยภาพของบุคลากรให้ทาํงานให้กับองค์การได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลต่อไป   

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี ่โดยมีวตัถุประสงคข์องการวจิยัดงัน้ี 

 2.1  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์

จงัหวดักระบี่ 

 2.2  เพือ่ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุนของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ 

จงัหวดักระบี่ 

 2.3  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของบุคลากร

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี ่

 2.4  เพื่อทดสอบอิทธิพลของปัจจยัจูงใจที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี  

 2.5  เพื่อทดสอบอิทธิพลของปัจจัยค ํ้ าจุนที่ มี ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

 

3. กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

ผูว้ิจยัได้พฒันากรอบแนวคิดการวิจยัจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวน

งานวจิยัที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ํ้าจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สามารถกาํหนด

กรอบแนวคิดการวจิยัได ้ดงัน้ี  
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ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

 

 

 

 

 
 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(Work Efficiency) 

ปัจจัยคํา้จุน 

(Maintenance Factors) 

1. ดา้นนโยบายขององคก์าร (Company Policy) 

2. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

    (Compensation and Benefit) 

3. ดา้นความสมัพนัธข์องบุคลากรในองคก์าร 

    (Interpersonal Relution) 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

    (Working Condition) 

5. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 

6. ดา้นความมัน่คงในงาน (Job Security) 

ปัจจัยจูงใจ 

(Motivation Factors) 

1. ดา้นความสาํเร็จในการปฏบิติังาน(Achievement) 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ(Recognition) 

3. ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั (Work Itself) 

4. ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน(Advancement) 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

   ตัวแปรตาม (dependent Variables) 
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4. สมมติฐานการวจิยั 

 

 การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้กาํหนดสมมติฐานการวิจัยตามกรอบแนวคิดการวิจยั โดยมี

รายละเอียด ดงัน้ี 

 สมมติฐานที่  1  ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

 สมมติฐานที่  2  ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีอิทธิพลทางบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

 สมมติฐานที่  3  ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติัมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

 สมมติฐานที่  4  ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

 สมมติฐานที่  5  ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในสายงานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

 สมมติฐานที่  6  ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นนโยบายขององคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

 สมมติฐานที่  7  ปั จจัยค ํ้ า จุ นด้ านผลตอบแทนและสวัสดิ การมี อิ ทธิ พลทางบวก 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี ่

 สมมติฐานที่ 8  ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ารมีอิทธิพลทางบวก

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

 สมมติฐานที่  9  ปัจจัยค ํ้ าจุนด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมีอิทธิพลทางบวก 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

 สมมติฐานที่ 10  ปั จจัยค ํ้ า จุ นด้ านการปกครองบังคับบัญชามี อิ ทธิ พลทางบวก 

ต่ฮประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

 สมมติฐานที่ 11  ปัจจยัค ํ้ าจุนด้านความมั่นคงในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 
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5. ขอบเขตของการวจิยั 

 

 5.1  ขอบเขตด้านเน้ือหา 

  การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี ประกอบดว้ยตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัน้ี  

  5.1.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ด้านความสําเร็จในการปฏิบติังาน ด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ และด้านความกา้วหน้า 

ในสายงาน และปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นนโยบายขององคก์าร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสมัพนัธ ์

ของบุคลากรในองคก์าร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความ

มัน่คงในงาน 

  5.1.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 5.2  ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี  คือ  บุคลากรของสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

จาํนวน 50 คน ขอ้มูล ณ วนัที่ 21 มิถุนายน 2563 (กรมส่งเสริมสหกรณ์, 2563) หน่วยท่ีใชใ้นการวิเคราะห์

เป็นระดบับุคคล  

 5.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมข้อมูลตั้ งแต่วนัที่ 4 มกราคม พ.ศ. 2564 ถึง 20 มกราคม   

พ.ศ. 2564  รวมระยะเวลา 17 วนั 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัที่เนน้การสร้างความพงึพอใจใหก้บับุคลากรปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

6.2  ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ได้สําเร็จลุล่วงตาม

วตัถุประสงค์ โดยการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ทาํให้เกิดผล

สาํเร็จเป็นไปตามเป้าหมายที่ตอ้งการและเกิดความรู้สึกพงึพอใจในความสาํเร็จของงาน 

6.3  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การรู้สึกมีเกียรติที่ได้รับความไวว้างใจ 

จากผูบ้ ังคับบัญชาในการมอบหมายงานที่สําคญัให้ทาํจนได้รับการยอมรับจากผูบ้ ังคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน และผูรั้บบริการทาํใหเ้กิดความภูมิใจในตาํแหน่งงานที่ปฏิบติั 
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 6.4  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลกัษณะงานที่ปฏิบติัตรงกบัความรู้ความสามารถ  

มีความทา้ทายและกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน มีความเป็นอิสระในการปฏิบติังานแ ละสามารถ 

แสดงศกัยภาพได้อย่างเต็มที่ ทาํให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์ี่จะปรับปรุงและพฒันางานที่ได้รับ

มอบหมายใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้นกวา่เดิมเสมอ 

 6.5  ความรับผิดชอบ หมายถึง การมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานและขอบเขตหน้าท่ี

ความรับผดิชอบในตาํแหน่งงานที่ปฏิบติั ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งที่ไดรั้บมอบหมาย  

มีโอกาสได้นําความรู้ความสามารถไปใช้ในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ ทาํให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะ

ทาํงานให้สําเร็จตามเป้าหมายและขอบเขตความรับผิดชอบ และยินดีที่จะทาํงานอ่ืน ๆ นอกเหนือ 

จากสายงานตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

 6.6  ความก้าวหน้าในสายงาน หมายถึง การได้รับการสนับสนุนด้านความรู้ การ

ฝึกอบรม การศึกษาดูงานนอกสถานท่ีเพือ่การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน การไดรั้บการชมเชย

จากผุบ้งัคบับญัชาในปฏิบติัหน้าที่ และมีโอกาสกา้วหน้าหรือเล่ือนตาํแหน่งสูงขึ้น ซ่ึงองค์การมี

หลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่งที่ชดัเจนและยติุธรรม 

 6.7  ปัจจัยคํา้จุน หมายถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน    

 6.8  นโยบายขององค์การ หมายถึง การกําหนดนโยบายขององค์กรท่ีนําไปสู่การ

บริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการบริหารงานที่ความยืดหยุน่ ยดึแนวทางการกระจายอาํนาจ 

ในระดับต่าง ๆ และการมีส่วนร่วมของบุคลากร มีความสมดุลระหว่างการสร้างความเจริญ 

ขององคก์ารกบัความกา้วหนา้ของบุคลากร โดยองคก์รมีการช้ีแจงนโยบายต่าง ๆ ใหบุ้คลากรทราบ

อยา่งทัว่ถึง และมีความชดัเจนในการปฏิบติังาน 

 6.9  ผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่บุคลากรไดรั้บ 

ได้แก่ สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการสงเคราะห์บุตรและคู่สมรส สวสัดิการหลังเกษียณ  

ค่าล่วงเวลา และค่าเบี้ยเล้ียงที่มีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งในการปฏิบติังานและเพยีงพอต่อการเล้ียงชีพ 

 6.10  ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ หมายถึง การมีความสัมพันธ์ ท่ี ดีกับ

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น และรับฟัง

ความคิดเห็นขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนั ใหค้วามร่วมมือและความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

 6.11  สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สัดส่วนความเหมาะสมของอาคารสถานที่ 

ความพร้อมของวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน รวมถึงการนาํเทคโนโลย ี

ที่จาํเป็นและมีความทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน และระบบการป้องกนั คุม้ครองชีวิต และ

ทรัพยสิ์นใหมี้คว ามปลอดภยั 
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 6.12  การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติังาน สามารถให้คาํแนะนําในการทาํงานได้เป็นอย่างดี มีการสั่งงานหรือมอบหมายงาน 

ตามความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และควบคุมดูแลปฏิบติังาน ติดตามงานอยา่งใกลชิ้ด รับฟัง

ขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะอยา่งสมํ่าเสมอ และตดัสินปัญหาดว้ยความยติุธรรม 

 6.13  ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความมัน่คงในหน้าที่และตาํแหน่งในการปฏิบติังาน  

ไม่ถูกเลิกจา้งหรือไม่ถูกโอนยา้ยหน้าที่หรือตาํแหน่งงานโดยไม่เป็นธรรม มีระบบการประเมินผล 

ดชันีช้ีวดัผลงานที่ชดัเจน 

 6.14  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบติังานที่มีการวางแผนล่วงหนา้  

มีการจดัลาํดบัความสาํคญั ความเร่งด่วนของงาน และมีกาํหนดการของระยะเวลาของการปฏิบติังานท่ี

แน่นอน มีการปรับปรุงกระบวนการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง ทาํให้เกิดการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า ผลการ

ปฎิบติังานที่มีความถูกตอ้ง ครบถว้น มีความน่าเช่ือถือ และสามารถปฎิบติังานไดต้ามแผนที่กาํหนดไว ้

ตลอดจนการวดัผลและประเมินผลการปฏิบติังานที่มีความชดัเจน สามารถนาํมาปรับปรุง แกไ้ข พฒันา

ใหเ้กิดประโยชน์ต่อผลการปฏิบติังานได ้

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1  เพื่อเป็นขอ้มูลให้กบัผูบ้ริหารสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ทราบถึงปัจจยัจูงใจ

และปัจจยัค ํ้าจุนที่เป็นตวัแปรที่สาํคญัในการเพิม่ประสิทธิภาพในปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงทั้งสอง

ปัจจยัเป็นส่ิงสาํคญัที่ทาํให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ และมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากขึ้น 

และส่งผลทาํใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพเพิม่ขึ้นดว้ย  

7.2  เพื่อเป็นขอ้มูลให้กบัผูบ้ริหารสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ สามารถนาํผลที่ได้

จากการศึกษาไปใช้ในการกาํหนดกลยุทธ์และวางแผนด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายใน

องคก์รการ เพือ่การพฒันาและดึงศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ารใหท้าํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ยิง่ขึ้น 



 
 

บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางในการดาํเนินการวจิยัและพฒันากรอบแนวคิดการวจิยั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1) แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

2) แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุน 

3) แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

4) แนวคิดที่เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

5) ขอ้มูลเก่ียวกบัสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

6) งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง  

 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

 

จอร์จ เอลตนั เมโย(George Elton Maya) นกัจิตวทิยาจากมหาวิทยาลยัฮาวาร์ด บิดาแห่งวิชา

มนุษยส์มัพนัธ ์ไดศึ้กษาเก่ียวความสมัพนัธ์ระหว่าง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) 

กับประสิทธิภาพในการทาํงาน (Productivity) พบว่า ผลผลิตหรือการทาํงานดีขึ้ นโดยวิธีการสร้าง

แรงจูงใจ การจะสร้างแรงจูงใจให้ตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรหรือมนุษยใ์ห้ตรงจุดทุกคน

นั้ นเป็นเร่ืองยาก ดังนั้ นพฤติกรรมการทํางานของแต่ละบุคคล ขึ้ นกับส่ิงสําคัญ 2 ประการ คือ 

ความสามารถและแรงจูงใจ(Baruch, 1968; อา้งถึงใน อุทยัรัตน์  เนียรเจริญสุข. 2544) กล่าวคือ   

1)  ความสามารถของแต่ละบุคคล มาจากปัจจยัภายนอกอยา่งฐานะครอบครัวสภาพแวดลอ้ม

ที่เติบโต  การศึกษา การฝึกอบรม ประสบการณ์ ซ่ึงส่งต่อพฤติกรรมการทาํงานในด้านปริมาณงาน  

ความรับผดิชอบ และคุณภาพของงาน 

2)  แรงจูงใจ เป็นตวักาํหนดที่สาํคญัต่อพฤติกรรมการทาํงาน โดยแรงจูงใจแต่ละอยา่ง

ขึ้นอยูก่บัคนแต่ละคนดว้ย  
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การจูงใจ (Motivation) มีรากศพัทม์าจากภาษาลาติน “Movere” คือ การเอาปัจจยัต่างๆ 

หรือสภาวะเง่ือนไขที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม 3 ทิศทาง มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม

การทาํงานใหเ้ป็นไปตามทิศทางที่องคก์ารกาํหนด หรือเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร เง่ือนไข

ที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม 3 ทิศทาง ไดแ้ก่ การทาํให้เกิดพฤติกรรม การยบัย ั้งพฤติกรรม และการ

กาํหนดแนวทางการแสดงออกของพฤติการณ์ (จุฑารัตน์ เอ้ืออาํนวย, 2549) นิยามแรงจูง และการ 

จูงใจนกัวชิาการหลายท่านไดนิ้ยาม ดงัน้ี 

 พงศ ์หรดาล (2540) นิยามแรงจูงใจ หมายถึง การจดัสภาวการณ์และการจดัการต่างๆ  

ให้มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงอันนําไปสู่การปฎิบัติงานของบุคคล เพื่อบรรลุเป้าหมาย 

ขององคก์าร 

 กรองแกว้ อยูสุ่ข (2542) นิยามแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกบางอย่าง

ขององคก์ารที่ทาํใหบุ้คลากรถูกใจ จนแสดงความพยายามที่จะทาํงานมากกวา่คนที่ไม่รับการจูงใจ 

 รัชนก มูลเกต (2552) นิยามแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ท่ีสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการและเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน จนทาํให้ปฎิบติังานได้อย่างเต็มศกัยภาพ และ 

หากปัจจยัต่างๆ ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว อาจทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีทศันคติแง่ลบ 

เกิดความไม่พงึพอใจและส่งผลกระทบต่อการทาํงานขององคก์ารได ้

 ดงันั้น แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ที่อาจเป็นตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงิน หรือส่ิงต่าง ๆ  

ที่สามารถเป็นแรงผลักดัน เป็นแรงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการทาํงานตามที่องค์การคาดหวัง 

ไว ้เป็นลกัษณะของการโนม้น้าวดว้ยส่ิงจูงใจ เพื่อให้บุคลากรเกิดความร่วมมือ ความเต็มใจ ความ

ทุ่มเท ในการปฏิบติังานให้กบัองคก์าร  อนัจะทาํให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายที่วางไว ้และสามารถ

แข่งขนักบัองคก์ารภายนอกได ้ดงันั้นแรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการขบัเคล่ือนองคก์ารไปในทิศทาง

ที่ก ําหนด โดยแรงจูงใจเป็นตัวช่วยผลักดันให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น มีความพยายาม  

ความตั้งใจในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้ความสําคญัของการจูงใจ 

ต่อการบริหาร สุพตัรา สุภาพ (2541) ไดส้รุปเป็นประเด็น ดงัน้ี 

1. ช่วยเสริมสร้างกาํลงัในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากรในองคก์าร 

2. ช่วยขจดัหรือลดความขดัแยง้ในการปฎิบติังาน  ระหวา่งบุคลากรในองคก์าร 

3. ช่วยใหเ้กิดความรัก ความเช่ือถือ ความศรัทธาในองคก์าร 

4. ช่วยใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คง ความปลอดภยั 

5. ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์

6. ช่วยเป็นเคร่ืองมือในการแก้ปัญหาให้กับความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ ังคับบญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงาน 
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7. ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น  

  การเกิดแรงจูงใจต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากร เร่ิมตน้จากการที่บุคลากร 

ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการแลว้มีแรงผลกัส่ิงเร้าต่างๆ อาจเป็นตวัเงินหรือไม่เป็นตวัเงิน

มากระตุน้เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร บุคลากรจึงตอ้งพยายามหรือปฏิบติัตามเง่ือนไข

ที่องคก์ารกาํหนด เพื่อให้ไดรั้บส่ิงเร้าต่างๆ นั้น กมลรัตน์ หลา้สุวงษ ์(2528) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น  

2 ประเภท คือ แบ่งตามที่มาของแรงจูงใจกับแบ่งตามเหตุผลเบื้องหลังในการแสดงออกของ

พฤติกรรม คลา้ยคลึงกบัพงศ ์หรดาล (2540) ที่ไดก้าํหนดองคป์ระกอบของแรงจูงใจ 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

1. ความตอ้งการ (needs) คือ ความตอ้งการของมนุษยเ์กิดจากการที่ตวับุคคลรู้สึก 

ขาดส่ิงใด ส่ิงหน่ึง 

2. แรงจูงใจหรือแรงขบั (Motive) แรงจูงใจ แรงผลักหรือแรงขบัท่ีมากระตุน้ให้

เกิดขึ้นภายในตวับุคคลไปยงัเป้าหมาย พฤติกรรมที่ถูกกระตุน้จะตอ้งมีกริยาหรืออาการอยา่งหน่ึง

ออกมาในลกัษณะที่เพิม่พลงัหรือจะตอ้งมุ่งสู่ทิศทางใดทิศทางหน่ึง แรงจูงใจหรือแรงผลกัจะเกิดขึ้น 

เม่ือบุคคลมีความตอ้งการ หากมีความตอ้งการสูงและผลกัก็จะสูงตามไปดว้ย 

3. เป้าหมาย (goals) เป้าหมายเป็นจุดมุ่งหมายของพฤติกรรมที่องคก์ารตอ้งการให้

เกิดพฤติกรรมการทาํงานที่เหมาะสม เม่ือบรรลุเป้าหมายแลว้จะทาํให้บุคคลรู้สึกพึงพอใจ หรือไม่

พึงพอใจไดถ้า้บุคคลรู้สึกพึงพอใจจะช่วยลดแรงขบัและความตอ้งการได ้แต่หากรู้สึกไม่พึงพอใจ 

จะกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบันั้นสูงขึ้นหรือความตอ้งการเพิม่สูงขึ้น 

 จากองค์ประกอบของแรงจูงใจที่กล่าวมาขา้งตน้ รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พนัธ์ (2539) 

อธิบายถึงกระบวนการเกิดแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ขั้นความตอ้งการ (Need stag) ความตอ้งการเป็นสภาวะขาดสมดุลที่เกิดได้กับทุก

คน แต่ละคนจะมีความตอ้งการที่แตกต่างกันขึ้นอยู่ปัจจยัต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัที่รู้สึกขาดด้าน

ร่างกายหรือดา้นจิตใจ 

2. ขั้นแรงขบั (Drive Stage) ขั้นแรงขบัหรือภาวะที่บุคคลถูกกระตุน้ให้เกิดแรงขบั เม่ือ

บุคคลเกิดแรงขบัแลว้บุคคลจะน่ิงอยูเ่ฉยๆ ไม่ได ้บุคคลอาจจะรู้สึกไม่มีความสุข เกิดความอยากได ้

อยากมี หรืออยากเป็น ดงันั้นจึงมีการคิดคน้หาวธีิการที่ทาํใหต้นเองรู้สึกวา่ไดรั้บการตอบสนองจาก

ความตอ้งการนั้นๆ 

3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เป็นขั้นที่เกิดแรงขบัอยา่งมากที่ทาํใหบุ้คคลเกิดการ

แสดงพฤติกรรมต่างๆออกมาเพือ่ใหไ้ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ 

4. ขั้นลดแรงขบั (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดทา้ยที่หลงัจากได้รับการตอบสนอง

ความตอ้งการแลว้แรงขบัหรือความตอ้งการนั้นลดลง 
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 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ เกิดจากความตอ้งการที่ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ก่อใหเ้กิด

ความเครียด  จนกลายเป็นแรงขับ แรงผลักดัน ทาํให้เกิดการแสวงความต้องการนั้น เพื่อเกิด

พฤติกรรมท่ีตอ้งการ องค์การจึงใช้แรงขับไปกระตุน้ให้ได้รับการตอบสนองโดยวางเง่ือนไข

พฤติกรรมการทาํงานที่องค์การตอ้งการเป็นทิศทางในการกาํหนด หลังจากที่บุคลากรไดรั้บการ

ตอบสนองความตอ้งการ แรงขบัหรือความตอ้งการก็จะหมดไป  ส่งผลใหค้วามเครียดจากการไม่ได้

รับการตอบสนองความตอ้งการลดลง ดังนั้ นหากศึกษาแรงจูงใจในมุมมองท่ีมีความสัมพนัธ ์

กบัความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจในการปฏิบติังาน 

 เฮอร์ซเบอร์ก(Herzberg) (อ้างถึงใน อํานวยชัย บุญศรี, 2556) นิยามถึงปัจจัย หรือ

องคป์ระกอบการจูงใจ 2 ประการ ไดแ้ก่ องคป์ระกอบจูงใจหรือปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 

และ องค์ประกอบคํ้ าจุนหรือปัจจัยค ํ้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามยั 

(Hygiene Factors) 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (อา้งถึงใน อาํนวยชยั บุญศรี, 2556)  แมคเกร

เกอร์ (McGregor, 1960) ไดอ้ธิบายถึงรูปแบบของการบริหาร 2 แบบ กล่าวคือ ทฤษฎี X  มีลกัษณะ

เป็นเผด็จการ ทฤษฎี Y มีลกัษณะของการส่วนร่วม ซ่ึงทฤษฎี  X และ Y เก่ียวขอ้งกบัสมมุติฐานที่มี

ต่อลกัษณะของมนุษย ์ดงัน้ี 

1) ผู ้บริหารแบบทฤษฎี X มีความเช่ือว่า  มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบการทํางาน  

โดยจะพยายามหลีกเล่ียงงาน หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย และตอ้งการ

ความมั่นคงมากที่สุด หากตอ้งการให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ มนุษยจึ์งตอ้งถูกควบคุม 

บงัคบัใหท้าํงาน ผูบ้ริหารตอ้งสร้างแรงจูงใจโดยการสัง่การ การใชว้ธีิลงโทษ 

2) ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือวา่ การทาํงานเป็นการตอบสนองความพอใจ การ

ข่มขู่ดว้ยวธีิการลงโทษไม่ไดเ้ป็นวธีิการที่ดีที่สุดในการจูงใจให้ทาํงาน การสร้างความผกูพนั  สร้าง

สภาพแวดลอ้มที่เหมาะสม การให้รางวลัผลตอบแทนมีผลต่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร

ทฤษฎี Y เน้นถึงการพัฒนาตนเอง การรู้จักตัวเอง รู้จักความสามารถ ศักยภาพของตนเอง 

ไดถู้กตอ้ง ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจ โดยการสร้างสรรคส์ถานการณ์ที่จะทาํให้บุคลากรมีความรู้สึก

รับผดิชอบและมีส่วนร่วมในการทาํงาน   

ชรูเดน และเชอร์แมน (Chruden and Sherman ,1968) ได้จาํแนกส่ิงจูงใจออกเป็น  

2 ประเภท คือ 

1) ส่ิงจูงใจทางบวก ได้แก่ ค่าตอบแทนเป็นตวัเงิน ความมั่นคง รางวลั การชมเชย  

การยอมรับ การมีส่วนร่วม ส่ิงจูงใจประเภทน้ีเป็นปัจจยัที่เอ้ืออาํนวยต่อความพงึพอใจในการทาํงาน

ของบุคคล 
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2) ส่ิงจูงในทางลบ ได้แก่ การบงัคบั การลงโทษ การขู่ ซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบจะก่อให้เกิด

ความคบัขอ้งใจในการปฎิบติังาน 

ส่ิงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฎิบติังาน (Barnard, 1974) ประกอบดว้ยหลายประการ ดงัน้ี 

1) ส่ิงจูงใจที่เป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของ รางวลั เป็นตน้ 

2) ส่ิงจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่ใช่วตัถุ จดัเป็นส่ิงจูงใจที่สาํคญัในการช่วยเหลือ

ส่งเสริมความร่วมมือในการทาํงานมากกว่า ส่ิงจูงใจที่เป็นวตัถุ ไดแ้ก่ การให้อาํนาจ การให้สิทธิพิเศษ 

เป็นตน้ 

3) สภาวะแวดลอ้มที่พึงปรารถนา ได้แก่ ส่ิงแวดล้อมในการปฏิบติั บรรยากาศการ

ทาํงาน  ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน เป็นตน้ 

4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นส่ิงที่แสดงถึงสมรรถภาพของหน่วยงานที่จะสนองต่อ

ความตอ้งการของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจ เป็นส่ิงจูงใจที่อยู่ระหว่างความมีอาํนาจกบัความ

ทอ้แท ้  

5) ความดึงดูดในสังคม เป็นการแสดงสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความผูกผนั  

การทาํงานร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และหรือเพือ่นร่วมงาน 

6) การปรับสภาพการทาํงานให้เหมาะกบัวิธีการและทศันคติของบุคคล หมายถึงการ

ปรับปรุงตาํแหน่งงาน หรือวธีิการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากรแต่ละคน 

7) การเปิดโอกาสที่จะมีการส่วนในงานอยา่งกวา้งขวาง 

8) สภาพการอยูร่่วมกนั ความพอใจของบุคคลในดา้นสงัคมหรือความมัน่คงทางสังคม 

ซ่ึงจะทาํใหบุ้คลากรมีหลกัประกนั เช่น การจดัตั้งสหกรณ์ การรวมตวักนัจดัตั้งสมาคมของผูป้ฏิบติังาน 

สรุปได้ว่า ประเภทส่ิงจูงใจ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ํ้ าจุน มีทั้งทางบวก และทางลบ ส่ิงจูงใจ 

ที่เป็นทางบวก  เม่ือได้รับการตอบสนองจะเกิดความพึงพอใจ ส่วนส่ิงจูงใจที่เป็นทางลบ เม่ือได้รับ 

การตอบสนองจะเกิดความไม่พงึพอใจ ไม่เตม็ใจในการไดรั้บ อาจเกิดการต่อตา้น หรือการขดัแยง้ได ้
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2.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัคํา้จุน 

 

 ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) มีปัจจยัหรือองคป์ระกอบ 2 ประการ ที่มีความสมัพนัธ์

กบัความพงึพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ

องคป์ระกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) ดงัน้ี 

ปัจจยัแรงจูงใจหรือองคป์ระกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้ง

กบังานที่ปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน (เฮอร์ซเบอร์ก 

(Herzberg) อา้งถึงใน อาํนวยชยั  บุญศรี, 2556) ประกอบดว้ย 

1)  ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จ

ส้ินประสบผลสําเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่างๆเก่ียวกับงาน และรู้จกัป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึ้ น  

แรงจูงใจด้านความสําเร็จ  เป็นแรงจูงใจท่ีเด่นชัดของมนุษยท่ี์สามารถแยกออก จากความด้องการ 

ดา้นอ่ืน ๆ ลกัษณะอยา่งหน่ึงของบุคคลที่มีแรงจูงใจด้านความสําเร็จคือ มีความพอใจในความสําเร็จ

ส่วนตวัมากกว่ารางวลัของความสาํเร็จ ความสาํเร็จที่ไดรั้บมีค่ามากกว่าเงินทองและคาํยกยอ่งสรรเสริญ 

บุคคลเหล่าน้ีจะมีความกา้วหน้าในการงาน เพราะว่าจะเป็นผูส้ร้างสรรคใ์ห้งานสาํเร็จ (ถวิล เก้ือกูลวงศ ์

2528 : 94-114) 

2)  การไดรั้บการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือจาก

บุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆที่มาขอคาํปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย การให้

กาํลงัใจ การแสดงความยนิดีการแสดงออกทีท่าํให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ แรงจูงใจดา้นการ

ยอมรับ ดา้นช่ือเสียง เป็นแรงจูงใจที่มีมากขึ้นในสังคมไทย โดยเฉพาะ สงัคมในระดบัชนชั้นกลาง ความ

ตอ้งการด้านช่ือเสียงเป็นการกาํหนดขีดจาํกัดของบุคคล อย่างหน่ึง บุคคลบางคนมีความพึงพอใจ 

กบัช่ือเสียงในระดบัเพื่อนหรือในระดับชุมชน เท่านั้น แต่บางคนก็อาจแสวงหาช่ือเสียงในระดับชาติ

หรือระดบัโลก (ถวลิ เก้ือกูลวงศ ์2528: 94-114) 

3)  ลกัษณะของงานที่ปฎิบติั (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะทาํตั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงั 

4)  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหดู้แลงานใหม่  ๆ และ

มีอาํนาจอยา่งเตม็ที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5)  ความก้าวหน้าในสายงาน (Advancement) หมายถึง การได้รับเล่ือนขั้น การเล่ือน

ตาํแหน่งให้สูงขึ้ น มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ได้รับการฝึกอบรมดูงาน  แรงจูงใจ 

ด้านความสามารถ เป็นลักษณะของการควบคุมองค์ประกอบ ส่ิงแวดล้อมทั้ งกายภาพ และสังคม 

ความรู้สึกด้านความสามารถที่เก่ียวข้องอย่างใกล้ชิด กับมโนทัศน์ด้านความคาดหวงับุคคลจะมี
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ความสามารถหรือไม่นั้นขึ้นอยูก่บัความสาํเร็จ และความลม้เหลวในอดีต ถา้ความสาํเร็จอยูเ่หนือ

ความล้มเหลวแลว้ ความรู้สึกดา้นความสามารถจะมีแนวโน้มสูงทาํให้บุคคลมองโลกในแง่บวก 

และไดม้องสถานการณ์ต่าง ๆ ว่าเป็นส่ิงทา้ทายน่าสนใจและสามารถที่จะเอาชนะได ้แต่ถา้ความ

ลม้เหลวอยูเ่หนือความสาํเร็จแลว้ จะทาํใหบุ้คคลมองโลกในแง่ลบ และบุคคลท่ีมีความรู้สึกตํ่าจะไม่

มีเหตุจูงใจที่จะแสวงหาการทา้ทายใหม่ๆ หรือทาํการเส่ียงบุคคลเหล่าน้ีจะปล่อยให้ส่ิงแวดลอ้ม

บงัคบัควบคุมมากกวา่ที่จะพยายามควบคุมและบงัคบัส่ิงแวดลอ้ม (ถวลิ เก้ือกูลวงศ ์2528: 94-114) 

 องค์ประกอบคํ้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย (Hygiene 

Factors) เป็นองคป์ระกอบที่ช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงาน หรือ

หยอ่นประสิทธิภาพลง (เฮอร์ซเบอร์ก(Herzberg) (อา้งถึงใน อาํนวยชยั บุญศรี, 2556) ประกอบดว้ย 

 1)  นโยบายขององคก์าร (Company Policy) หมายถึง การจดัการ และการบริหารงาน

ขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รที่มีประสิทธิภาพ 

 2)  ผลตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation and Benefit)  

  (1) ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่

ผูป้ฏิบติังาน  ในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพือ่ตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวญักําลังใจของผู ้ปฏิบัติงาน (สํานักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, ม.ป.ป.)   

  (2) สวสัดิการ (Benefit) หมายถึง ค่าตอบแทนที่ทางราชการจัดให้แก่ข้าราชการ 

ในฐานะที่เป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององคก์าร เพื่อช่วยให้มีความมั่งคงในการดาํรงชีวิต ตลอดจนเป็น

เคร่ืองมือในการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหข้า้ราชการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถ 

แบ่งออกเป็นสวสัดิการที่เป็นตวัเงิน อนัประกอบดว้ย ค่ารักษาพยาบาล เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษา

ของบุตร บาํเหน็จ บาํนาญ เป็นตน้ ในส่วนของสวสัดิการที่ไม่เป็นตวัเงิน ประกอบดว้ย การลาประเภท

ต่าง  ๆและเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์  (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, ม.ป.ป.) 

 (3) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการ

เล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ทาํงาน เงินถือเป็นแรงจูงใจที่สลบัซับซ้อน

และสัมพนัธ์กบัความตอ้งการทุกประเภท ทุกระดับ คุณลักษณะที่เด่น และสําคญัที่สุดของเงินก็ คือ  

เป็นตวัแทน ในการแลกเปล่ียนส่ิงที่เงินสามารถซ้ือไดน้ั้นไม่ใช่ตวัเงินโดยตรง แต่เป็นคุณค่าของเงิน 

ตวัเงินนั้นไม่ไดมี้ความสาํคญัแต่เป็นตวัแทนของความตอ้งการใดๆ ที่บุคคลตอ้งการใหเ้ป็นตวัแทน 

(ถวลิ เก้ือกูลวงศ ์2528 : 94-114) 
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 3)  ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองค์การ (Interpersonal Relation) หมายถึง ความมี

สัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี  เน่ืองจากมนุษย์

เป็นสัตวส์ังคม จึงตอ้งมีการติดต่อสัมพนัธ์ ซ่ึงกนั และกนัและมีการอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้น เพื่อจะได้

เป็นส่วนหน่ึงของสังคมและได้รับ ยกย่อง การที่บุคคลติดต่อสัมพนัธ์กันนั้นมิใช่ เพื่อมิตรภาพ 

อยา่งเดียวเสมอไป หากแต่ ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับศรัทธาและเช่ือถือ (ถวลิ เก้ือกูลวงศ ์2528: 94-114) 

 4)  สภาพแวดล้อมในการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 

ของาน เช่น  แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 

 5)  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ

หรือความยุติธรรมของผูบ้ ังคับบัญชาหรือผูนิ้ เทศงานในการดําเนินงานและการบริหารงาน 

แรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชาหรือดา้นอาํนาจ  อาํนาจเป็นศกัยภาพแห่งอิทธิพลของบุคคล 

แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ อาํนาจตามตาํแหน่ง และอาํนาจส่วนตวั เช่น บุคคลที่สามารถทาํให้ผูอ่ื้น 

ปฏิบติัตาม เพราะตาํแหน่งหนา้ที่นั้นแสดงวา่เป็นผูท้ี่มีอาํนาจตามตาํแหน่ง ส่วนบุคคล ซ่ึงมีอิทธิพล

โดยบุคลิกภาพและพฤติกรรมแสดงว่าเป็นผูมี้อาํนาจส่วนตวั แต่บางคนเป็นเจา้ของอาํนาจทั้งสอง

ประเภทคือ ทั้งอาํนาจตามตาํแหน่งและอาํนาจส่วนตวั (ถวลิ เก้ือกูลวงศ ์2528 : 94-114) 

 6)  ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คง

ในการทาํงาน  แรงจูงใจดา้นความมัน่คงมกัอยูใ่นรูปของจิตสาํนึก สงัเกตไดจ้ากการที่มนุษยมี์ความ

ตอ้งการความปลอดภยั ส่วนความมั่นคงในรูปของจิตใต้สํานึกนั้นเป็นส่ิงที่ได้พฒันามาตั้ งแต่ 

เกิด โดยการปฎิสัมพนัธ์กับบุคคลที่อยู่ใกล้ชิดที่จะทาํให้เป็นคนที่มี จิตใจมั่นคงหรืออ่อนแอ  

(ถวลิ เก้ือกูลวงศ ์2528 : 94-114) 

 

3.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

 

 พฤติกรรมองคก์ร (Organizational Behavior) เป็นการศึกษาการกระทาํของบุคคลในองคก์ร

ที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการแสดงออก อันส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงขององค์กร บารอน และ 

กรีนเบิร์ก(Baron&Greenberg, 1990 : 4)  นิยามพฤติกรรมองคก์ารว่าเป็นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคล

และกลุ่มภายในองค์กร ซ่ึงการศึกษาดังกล่าวนําไปสู่การพัฒนาและการเพิ่มความพึงพอใจให ้

แก่พนกังาน เพือ่ผลผลิต ประสิทธิภาพและประสิทธิพลขององคก์รนั้น  ๆสอดคลอ้งกบันิยามของมิดเดิล

มิสท์และฮิทท์ (Middlemist&Hitt, 1988: 5) การจดัการพฤติกรรมองค์กรให้เป็นไปตามเป้าประสงค์ 

องค์กรสามารถแข่งขนั และอยู่รอดได้ ส่ิงสําคญัคือการบริหารงานหรือการจดัการองค์การ โดยการ

บริหารงาน ประกอบด้วย คน (Man) เงินทุน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และการบริหารจดัการ 
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(Management) หรือ 4 m’s ปัจจยั 4 ประการ (พะยอม วงศส์ารศรี, 2545: 152) จากการศึกษาขา้งตน้

พบว่า คนเป็นตวัแปรสาํคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร ดงันั้นเพื่อคน้หาแรงจูงใจในการกระตุน้ให้

ตอบสนองความตอ้งการของคนอนันาํไปสู่การขบัเคล่ือนองค์การ อับราฮัม มาสโลว ์(Abraham 

Maslow)อธิบายถึงลาํดบัขั้นความตอ้งการ (เมธา  หริมเทพาธิป, ม.ป.ป.) ดงัน้ี 

1) ความตอ้งการทางร่างกายหรือสรีระ (Physiological Needs) หมายถึง ความตอ้งการ

พื้นฐานของร่างกาย อยา่งปัจจยั 4  เช่น อาหารเพื่อตอบสนองความหิว เส้ือผา้ ยารักษา ที่อยูอ่าศยั 

เป็นตน้ ความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจาํเป็นสาํหรับการมีชีวติความเป็นอยู ่มนุษยทุ์กคน

มีความต้องการทางสรีระอยู่เสมอจะขาดเสียไม่ได้ กรณีอยู่ในสภาพที่ขาดจะกระตุน้ให้ตนมี

กิจกรรม ขวนขวายที่จะสนองความตอ้งการ 

2) ความตอ้งการความมั่นคงและปลอดภยั (Safety Needs) หมายถึง ความตอ้งการ

ความมัน่คงปลอดภยัทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจเป็นอิสระจากความกลวั เป็นความตอ้งการที่จะ

ไดรั้บการปกป้องคุม้กนั ความตอ้งการประเภทน้ีเร่ิมตั้งแต่วยัทารกจนกระทัง่วยัชราเป็นลักษณะ 

ของความตอ้งการที่จะมีงานทาํเป็นหลกัแหล่ง มีสวสัดิการ มีความมัน่คง 

3) ความต้องการความรักและความผูกพนั (Love and Belonging Needs) เน่ืองจาก

มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม จึงมีความตอ้งการดา้นความรัก ความผูกพนั ความปรารถนาจะให้เป็นที่รัก

ของผูอ่ื้น มนุษยท์ุกคนมีความปรารถนาจะใหเ้ป็นที่รักของผูอ่ื้น และตอ้งการมีความผูกพนักบัผูอ่ื้น

หรือมีความสัมพนัธ์เป็นส่วนหน่ึงของหมู่ ทราบว่าทุกคนยอมรับตนเป็นสมาชิก คนที่รู้สึกว่าเหงา

ไม่มีเพื่อน มีชีวิตไม่สมบูรณ์ เป็นผูท้ี่จะตอ้งซ่อมความตอ้งการประเภทน้ี คนที่รู้สึกวาตนเป็นที่รัก

และยอมรับของหมู่จะเป็นผูท้ี่สมปรารถนาในการตอ้งการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของหมู่ 

4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) ความต้องการน้ีประกอบด้วยความ

ตอ้งการที่จะประสบผลสําเร็จ ตอ้งการแสดงให้ผูอ่ื้นเห็นว่าตนเองมีความสามารถ มีคุณค่า และ 

มีเกียรติ ตอ้งการได้รับความยกย่องและนับถือจากผูอ่ื้น เป็นลักษณะของความ ตอ้งการช่ือเสียง 

เกียรติยศ ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

5) ความตอ้งการรู้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริงและพฒันาตนเองให้สมบูรณ์ (Need for self-

actualization) เป็นความตอ้งการที่จะรู้จกัตนเองตามสภาพที่แทจ้ริง กลา้ที่จะตดัสินใจเลือกทางเดิน

ของชีวติ รู้จกัค่านิยมของตนเอง ยอมรับตนเองทั้งส่วนดีและส่วนเสีย เป็นความตอ้งการในลกัษณะ

เปิดโอกาสให้ตนเองไดเ้ผชิญกบัความจริงของชีวิต เผชิญกบัส่ิงแวดลอ้มใหม่ๆ ความตอ้งการที่จะ

ทา้ทายและพฒันาศกัยภาพของตนเอง 
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 มาสโลวอ์ธิบายถึงการศึกษาลาํดับขั้นความตอ้งการว่า ความตอ้งการของมนุษยมี์ไม่

ส้ินสุด และเม่ือใดก็ตามที่ไดรั้บการตอบสนองส่ิงเร้า ส่ิงกระตุน้หรือแรงจูงใจนั้นแลว้ ส่ิงเหล่านั้น

จะไม่เป็นแรงจูงใจ แต่ตราบใดที่ความตอ้งการยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง หรือไดรั้บการตอบสนอง

แต่ยงัไม่ถึงจุดอ่ิมตวั แรงจูงใจนั้นยงัสามารถนํามาเป็นเคร่ืองมือกระตุน้การทาํงานได้อีก ทั้งน้ี

พฤติกรรมองคก์ารจะเก่ียวขอ้งปัจจยัจาํนวนมาก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นมนุษยวิทยาที่ทาํให้เขา้ใจความ

แตกต่างของมนุษยแ์ต่ละคนในองคก์าร ปัจจยัดา้นจิตวทิยาที่ทาํใหเ้ขา้ใจกระบวนการรับรู้ การจูงใจ

และการเรียนรู้ของมนุษย ์ปัจจยัด้านสังคมวิทยาและสังคมจิตวิทยาท่ีทาํให้เขา้ใจพฤติกรรมของ

มนุษยท์ี่มาอยูร่วมกนัเป็นกลุ่ม เป็นองคก์ร และปัจจยัดา้นรัฐศาสตร์ที่เก่ียวขอ้งกบัอาํนาจ และความ

ขดัแยง้ที่เกิดขึ้น เน่ืองจากพฤติกรรมองคก์ารมีทั้งพฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์าร ถึงแมว้า่

ตวัแปรตามเบื้องตน้ของแบบจาํลองพฤติกรรมองค์การแต่ละระดับจะเหมือนกนั ได้แก่ ผลผลิต  

การขาดงาน การออกจากงาน และความพึงพอใจ แต่ตวัแปรอิสระของพฤติกรรมองคก์ารระดบั

บุคคล กลุ่ม และองค์การมีความแตกต่างกัน ทาํให้สามารถแบ่งแบบจาํลองพฤติกรรมองค์การ

ออกเป็น 3 แบบจาํลองยอ่ย ไดแ้ก่แบบจาํลองพฤติกรรมองคก์ารระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบั

องค์การ ในที่น้ีจะกล่าวถึงรายละเอียดของตวัแปรตามและตวัแปรอิสระของพฤติกรรมองคก์าร 

ในแต่ละระดบั คอื ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร  จากการศึกษาลาํดบัขั้นความตอ้งการ

ของมาสโลว ์และแบบจาํลองพฤติกรรมองค์กรในระดับบุคคล พบว่า  คุณลักษณะทางชีวภาพ 

ส่วนบุคคลส่งผลต่อระดบัความตอ้งการที่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพ  การศึกษา ประสบการณ์ 

ระยะเวลาการทาํงาน เป็นตน้   

 แมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960) คน้พบแนวคิดเก่ียวกับ “พฤติกรรมองค์การ” และ

นิยามเก่ียวกบั กิจกรรมการบริหารจดัการขององคก์ารลว้น มีรากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์

(human behaviors)  ซ่ึงเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y กล่าวคือ 

1) ทฤษฎี X (Theory X) คือ  คนประเภทเกียจคร้าน การบริหารจดัการ ควรใชม้าตรการ

บงัคบั มีกฎเกณฑ ์กฎระเบียบกาํกบัดูแล มีการควบคุมการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด และมีการลงโทษที่

ชดัเจน 

 2) ทฤษฎี Y (Theory Y)  คือ คนประเภทขยนั ควรมีการกาํหนดหนา้ท่ีการงานให้อยา่ง

เหมาะสม สร้างความทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และเปิดโอกาส

ใหมี้ส่วนร่วมในการบริหารงานในองคก์าร 

 สรุปการบริหารคนตอ้งใชว้ธีิการบริหารแตกต่างกนั อนัขึ้นอยูก่บัพฤติกรรมการทาํงาน

ของแต่ละบุคคลด้วย ทั้ งน้ีอาจใช้กฎเกณฑ์เข้ามาบังคับ โดยกําหนดเป็นบทลงโทษสําหรับ
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พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม และกาํหนดเป็นรางวลัผลตอบแทนสาํหรับพฤติกรรมที่ควรส่งเสริม หรือ

เอาเป็นแบบอยา่ง เพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถขบัเคล่ือนไดต้ามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

 

4.  แนวคดิทีเ่กีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

 

ปีเตอร์สนั และโพลแมน (Peterson & Plowman อา้งถึงใน คฑาวธุ พรหมายน, 2545: 9) 

นิยามคาํว่าประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน 2 ความหมาย ความหมายอยา่งแคบ หมายถึง การลด

ตน้ทุนการผลิต  นิยามความหมายอยา่งกวา้ง หมายถึง การดาํเนินงานผลิตสินคา้หรือบริการอยา่งมี

คุณภาพ มีปริมาณที่เหมาะสม และใช้ตน้ทุนน้อยที่สุด เพื่อคาํนึงถึงสถานการณ์และขอผูกพนั 

ดา้นการเงินที่มีอยูอ่ยา่งจาํกดั จนทาํใหเ้กิดความพงึพอใจจากการปฎิบติังาน มิลลเ์ล็ท (Millet อา้งถึง

ใน สถิต คาํลาเล้ียง, 2544 : 13) สาํหรับการพิจารณาประสิทธิภาพของงาน ไซมอน (Simon อา้งถึง

ใน สถิต คาํลาเล้ียง, 2544 : 13) อธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยันําเขา้ (input) กับผลผลิต 

(Output) โดยผลผลิตลบดว้ยปัจจยันาํเขา้ กรณีเป็นการบริหารราชการ หรือองคก์ารของรัฐใหบ้วก

ความพงึพอใจของผูรั้บบริการ (satisfaction) เขา้ไปดว้ย 

 ประสิทธิภาพในระบบราชการสามารถวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัตุประสงคท์ี่ตอ้งการ

พจิารณา ดงัน้ี 

1)  ค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) ไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ี

2)  กระบวนการการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การทาํงานไดม้าตรฐาน ถูกตอ้ง รวดเร็ว  

 3)  ผลผลิตหรือผลลัพธ์ (Output) ได้แก่ ผลงานที่มีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อสังคม 

ความพงึพอใจของผูม้าใชบ้ริการ   

 องค์ประกอบของประสิทธิภาพการทาํงาน (Peterson & Plowman อ้างถึงใน คฑาวุธ 

พรหมายน, 2545 : 9) ประกอบดว้ย 

 1)  คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง ผลการทาํงานจะตอ้งมีคุณภาพสูง กล่าวคือ

ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์ ไดค้วามคุม้ค่าและความพงึพอใจ 

 2)  ปริมาณ (Quality) หมายถึง ปริมาณงานที่เกิดขึ้น เป็นไปตามความคาดหวงัของ

องคก์าร 

 3)  เวลา (Time) หมายถึง เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานเหมาะสม ถูกตอ้งกบัหลกัการและ

ทนัสมยั 

 4)  ค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง ตน้ทุนต่างๆ ที่เกิดจากการดาํเนินงานทั้งหมด มีความ

เหมาะสมกบังานและวธีิการ กล่าวคือ ลงทุนนอ้ย ไดผ้ลกาํไรมาก 
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             ปัจจยัที่ทาํให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัหลกั (มาโนช 

สุขฤกษ ์และคณะ (อา้งถึงใน สถิต คาํลาเล้ียง, 2544: 18-19) ดงัน้ี 

1)  ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ จาํนวนสมาชิกในครอบครัว อายุ ระยะเวลาในการ

ทาํงาน สติปัญญา ระดบัการศึกษา และบุคลิกภาพ 

2)  ปัจจยัดา้นการทาํงาน ไดแ้ก่ ชนิดของงาน ทกัษะความชาํนาญ สถานภาพทางอาชีพ 

สถานภาพทางภูมิศาสตร์ และขนาดขององคก์ร 

3)  ปัจจัยที่ควบคุมโดยฝ่ายบริหาร ได้แก่ ความมั่นคง รายได้ สวสัดิการ โอกาส

ความกา้วหนา้ในงาน สภาพการทาํงาน ผูร่้วมงาน ความรับผดิชอบ และการจดัการ 

 

5.  ข้อมูลเกีย่วกบัสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี ่

 

 5.1 ประวัติความเป็นมาของสํานักงานสหกรณ์ 

 ช่วงศตวรรษที่ 18-19 ยโุรปมีการปฏิวติัอุตสาหกรรม  โดยนาํเคร่ืองจกัรมาใชแ้ทน

แรงงานคน ทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ เกิดภาวะการว่างงาน และเศรษฐกิจตกตํ่ า 

สืบเน่ืองจากนายทุนใช้เคร่ืองจกัรแทนแรงงาน มีการปลดคนงานออกจากโรงงาน ส่วนผูป้ระกอบการ

รายยอ่ยตอ้งเลิกลม้กิจการไป สภาพสังคมทัว่ไปมีการแบ่งชนชั้นออกเป็น 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายนายทุน และ

ฝ่ายกรรมการ  จากการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจฝ่ายกรรมกรที่ถูกบีบคั้นจึงเร่ิมแสวงหาหนทางที่จะ

ปลดเปล้ืองความทุกข์ยากประกอบกับนักเศรษฐศาสตร์มีความคิด อยากจะช่วยพยุงฐานะ 

ของสงัคมใหดี้ขึ้น จึงไดเ้สนอแนวทางปรับปรุงสภาพทางเศรษฐกิจใหเ้กิดความเป็นธรรม แก่สงัคม 

โดยการร่วมมือกันระหว่างผูท้ี่ เดือดร้อนให้รู้จักการช่วยตนเองและช่วยเหลือซ่ึงกัน และกัน   

แนวความคิดดงักล่าวไดก่้อใหเ้กิดระบบสหกรณ์ขึ้นในเวลาต่อมา 

 การสหกรณ์ในประเทศไทย มีมูลเหตุสืบเน่ืองมาจาก เม่ือประเทศไทยไดเ้ร่ิมมีการ

ติดต่อคา้ขายกบัต่างประเทศมากขึ้น  ในสมยักรุงรัตนโกสินทร์ ระบบเศรษฐกิจของชนบทก็ค่อยๆ 

เปล่ียนจากระบบเศรษฐกิจแบบเพื่อเล้ียง ตวัเองมาสู่ระบบเศรษฐกิจแบบเพื่อการคา้ ความตอ้งการ

เงินทุนในการขยายการผลิตและการครองชีพจึงมีเพิ่มขึ้น ชาวนาที่ไม่มีทุนรอนของตนเองก็หนัไป

กูย้มืเงินจากบุคคลอ่ืนทาํให้ตอ้งเสียดอกเบี้ยในอตัราสูง และยงัถูกเอาเปรียบจากพ่อคา้นายทุนทุก

วิถีทาง ชาวนาจึงตกเป็นฝ่ายเสียเปรียบ  ทาํนาไดข้า้วเท่าใด ก็ตอ้งขายใชห้น้ีเกือบหมด นอกจากน้ี

การทาํนายงัคงมีผลผลิตที่ไม่แน่นอนขึ้นอยูก่บัสภาพดินฟ้าอากาศ ถา้ปีไหนผลผลิตเสียหายก็จะทาํ

ให้หน้ีสินพอกพูนมากขึ้นเร่ือยๆ จนลูกหน้ีบางรายตอ้งโอนกรรมสิทธ์ิในที่นาให้แก่เจา้หน้ี และ

กลายเป็นผูเ้ช่านา หรือเร่ร่อนไม่มีที่ดินทาํกินไปในที่สุด  
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 จากสภาพปัญหาความยากจนของชาวนาในสมยันั้น ทาํให้ทางราชการคิดหาวิธี

ช่วยเหลือ ดว้ยการจดัหาเงินทุน มาให้กูแ้ละคิดดอกเบี้ยในอตัราตํ่าความคิดน้ีไดเ้ร่ิมขึ้นในปลายรัช

การที่ 5 โดยกาํหนดวธีิการที่จะช่วยชาวนาในดา้นเงินทุนไว ้2 วธีิ คือ 

 วิธีที่ 1 จดัตั้งธนาคารเกษตรเพื่อให้เงินกูแ้ก่ชาวนา แต่ขดัขอ้งในเร่ืองเงินทุน และ

หลกัประกนัเงินกู ้ความคิดน้ีจึงระงบัไป 

 วิธีที่ 2 วิธีการสหกรณ์ประเภทหาทุน วิธีน้ีเกิดจากรัฐบาลโดยกระทรวงพระคลัง

มหาสมบติัในปัจจุบันคือ กระทรวงการคลังได้เชิญเซอร์เบอร์นาร์ด ฮันเตอร์ หัวหน้าธนาคาร 

แห่งมดัราช ประเทศอินเดียเขา้มาสาํรวจหาลู่ทางช่วยเหลือชาวนาได้เสนอว่าควรจดัตั้ง "ธนาคาร 

ให้กู ้ยืมแห่งชาติ" ดาํเนินการให้กู ้ยืมแก่ราษฎร โดยมีที่ดินและหลักทรัพยอ่ื์นเป็นหลักประกัน 

เพื่อป้องกนัมิให้ชาวนาที่กูย้มืเงินทอดทิ้งที่นาหลบหน้ีสิน ส่วนการควบคุมเงินกูแ้ละการเรียกเก็บ

เงินกู ้ท่านไดแ้นะนาํให้จดัตั้งเป็นสมาคมที่เรียกว่า "โคออเปอราทีฟ โซไซ"(Cooperative Society) 

โดยมีหลักการร่วมมือกนัเพื่อช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัซ่ึงคาํน้ีพระราชวงศ์เธอ กรมหม่ืนพิทยาลง

กรณไดท้รงบญัญติัศพัท์เป็นภาษาไทยว่า "สมาคมสหกรณ์" จึงกล่าวไดว้่าประเทศไทยเร่ิมศึกษา

วิธีการสหกรณ์ขึ้นในปี พ.ศ. 2457 แต่ก็ยงัมิไดด้าํเนินการอย่างไร จนกระทัง่ในปี 2458 ได้มีการ

เปล่ียนกรมสถิติพยากรณ์เป็นกรมพาณิชยแ์ละสถิติพยากรณ์ ประกอบดว้ยส่วนราชการ 3 ส่วน คือ 

การพาณิชย ์การสถิติพยากรณ์ และการสหกรณ์ 

 การจดัตั้งส่วนราชการสหกรณ์น้ี ก็เพื่อจะให้มีเจา้หน้าที่ดาํเนินการทดลองจดัตั้ ง

สหกรณ์ขึ้นและพระราชวรวงศเ์ธอ กรมหม่ืนพทิยาลงกรณ ในฐานะทรงเป็นอธิบดีกรมพาณิชย ์และ

สถิติพยากรณ์ ขณะนั้นได้ทรงพิจารณาเลือกแบบอย่างสหกรณ์เครดิตที่จดักนัอยู่ในต่างประเทศ

หลายแบบ ในที่สุดก็ทรงเลือกแบบไรฟ์ไฟเซนและทรงยืนยนัไวใ้น รายงานสหกรณ์ฉบบัแรก 

ว่า "เม่ือไดพ้ิจารณาละเอียดแล้วไดต้กลงเลือกสหกรณ์ชนิดท่ีเรียกว่าไรฟ์ไฟเซน ซ่ึงเกิดขึ้นใน

เยอรมนัก่อน และซ่ึงมุ่งหมายที่จะอุปถมัภ์คนจน ผูป้ระกอบกสิกรรมยอ่ม ๆ เห็นว่าเป็นสหกรณ์

ชนิดที่เหมาะสม ที่สุดสําหรับประเทศไทย" จากการที่พระองค์ท่าน ทรงเป็นผูบุ้กเบิกริเร่ิมงาน

สหกรณ์ขึ้นในประเทศไทย บุคคลทั้งหลายในขบวนการสหกรณ์จึงถือว่าพระองค์ทรงเป็น "พระ

บิดาแห่งการสหกรณ์ไทย" สาํหรับรูปแบบของไรฟ์ไฟเซนก็ คือ สหกรณ์เพื่อการกูย้มืเงินที่มีขนาด

เล็ก สมาชิกจะไดมี้ความรับผิดชอบร่วมกนั ทาํให้สะดวกแก่การควบคุมทอ้งที่ที่ไดรั้บการพจิารณา 

ให้จดัตั้งสหกรณ์ คือ จงัหวดัพิษณุโลก เน่ืองจากเป็นจงัหวดั ที่มีผูค้นไม่หนาแน่นและเป็นราษฎร 

ที่เพิ่งอพยพมาจากทางใต ้ จึงตอ้งการช่วยเหลือผูอ้พยพซ่ึงประกอบอาชีพการเกษตร ให้ตั้งตวัได้ 

รวมทั้ง เพือ่เป็นการชกัจูงราษฎรในจงัหวดัอ่ืนทีมีผูค้นหนาแน่นใหอ้พยพมาในจงัหวดัน้ี และเขา้ทาํ

ประโยชน์ในที่ดินอย่างเต็มที่ ต่อมากรมพาณิชยแ์ละสถิติพยากรณ์ จึงได้ทดลองจดัตั้งสหกรณ์ 
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หาทุนขึ้น ณ ทอ้งที่อาํเภอเมือง จงัหวดัพิษณุโลกเป็นแห่งแรกใชช่ื้อว่า "สหกรณ์วดัจนัทร์ไม่จาํกดั

สินใช"้ โดยจดทะเบียนเม่ือวนัที่ 26 กุมภาพนัธ์ 2459 มีพระราชวรวงศเ์ธอกรมหม่ืนพิทยาลงกรณ 

เป็นนายทะเบียนสหกรณ์ พระองค์แรก นับเป็นการเร่ิมต้นแห่งการสหกรณ์ในประเทศไทย 

อยา่งสมบูรณ์ 

 ในระยะแรกตั้งสหกรณ์วดัจนัทร์ไม่จาํกัดสินใชมี้สมาชิกจาํนวน 16 คน ทุนดาํเนินงาน 

3,080 บาท ซ่ึงเป็นเงิน จากค่าธรรมเนียมแรกเขา้ 80 บาท และเงินทุนจาํนวน 3,000 บาท ไดอ้าศยัเงินกู้

จากแบงคส์ยามกมัมาจล จาํกดั ซ่ึงก็คือธนาคารไทยพาณิชยใ์นปัจจุบนั โดยมีกระทรวงพระคลงัมหา

สมบติัเป็นผูค้ ํ้าประกนั และเสียดอกเบ้ียใหธ้นาคารในอตัราร้อยละ 6 ต่อปี คิดดอกเบี้ยจากสมาชิกใน

อัตราร้อยละ 12 ต่อปี กาํหนดให้สมาชิกส่งคืนเงินตน้ในปีแรกจาํนวน1,300 บาท  แต่เม่ือครบ

กาํหนดสมาชิกส่งคืนเงินตน้ไดถึ้ง 1,500 บาท ทั้งส่งดอกเบี้ยไดค้รบทุกราย แสดงให้เห็นว่าการนาํ

วิธีการสหกรณ์เขา้มาช่วยแกไ้ขความเดือดร้อนของชาวนาไดผ้ล และจากความสาํเร็จของสหกรณ์

วดัจนัทร์ ดงักล่าว รัฐบาลจึงไดค้ิดขยายกิจการสหกรณ์ไปยงัจงัหวดัอ่ืน ๆ  แต่การจดัตั้งสหกรณ์ 

ในระยะแรกนั้น นอกจากจะมีขอ้จาํกดัเร่ืองเงินทุนแล้วยงัมีขอ้จาํกัดในทางกฎหมายดว้ย เพราะ

พระราชบญัญติัเพิ่มเติมสมาคม พ.ศ. 2459 ทาํให้การจดัตั้ งสหกรณ์ไม่กวา้งขวางพอที่จะขยาย

สหกรณ์ออกไป หากจะให้การจดัตั้งสหกรณ์เจริญกา้วหนา้ และมีความมัน่คงจะตอ้งออกกฎหมาย

ควบคุมให้มีขอบเขตกวา้ง ดังนั้นในเวลาต่อมาทางราชการจึงได้ประกาศยกเลิกพระราชบญัญติั

เพิ่มเติมสมาคม พ.ศ. 2459 แล้วประกาศใช้พระราชบญัญติัสหกรณ์ พ.ศ. 2471  นับเป็นกฎหมาย

สหกรณ์ฉบบัแรก พระราชบญัญติัฉบบัน้ี ไดเ้ปิดโอกาสให้มีการรับจดทะเบียนสหกรณ์ประเภทอ่ืน ๆ 

จากนั้นได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมพระราชบญัญติัสหกรณ์ พ.ศ. 2471 อีก 3 คร้ัง นับว่าการประกาศ 

ใหพ้ระราชบญัญติัสหกรณ์ พ.ศ. 2471 ช่วยใหก้ารจดัตั้งสหกรณ์ไดข้ยายออกไปอีกมาก 

 ปี พ.ศ. 2478 มีการริเร่ิมจดัตั้งสหกรณ์เช่าซ้ือที่ดินที่จงัหวดัปทุมธานีและไดจ้ดัตั้ง

สหกรณ์ประเภทใหม่ๆ ขึ้นอีกหลายประเภท เช่น สหกรณ์บาํรุงที่ดินสหกรณ์คา้ขาย สหกรณ์นิคม

ฝ้าย สหกรณ์หาทุนและบาํรุงที่ดิน ในปี พ.ศ. 2480 ร้านสหกรณ์ไดถู้กจดัตั้งขึ้นเป็นแห่งแรกที่อาํเภอ

เสนา จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ช่ือว่าร้านสหกรณ์บา้นเกาะ จาํกดัสินใช ้มีสมาชิกแรกตั้ง 279 คน 

และไดมี้การจดัตั้งร้านสหกรณ์ในลกัษณะน้ีอีกหลายแห่งเพื่อช่วยเหลือประชาชนเก่ียวกับปัญหา 

ค่าครองชีพ โดยจดัตั้งขึ้น ทั้งในส่วนราชการ รัฐวสิาหกิจ และส่วนของประชาชน 

 การเปล่ียนแปลงคร้ังสําคญัที่สุดของขบวนการสหกรณ์ในประเทศไทย ก็คือ 

การควบสหกรณ์หาทุนเข้าด้วยกัน โดยทางราชการได้ออกพระราชบัญญัติสหกรณ์ พ.ศ. 2511  

เปิดโอกาสให้สหกรณ์หาทุนขนาดเล็กที่ดาํเนินธุรกิจเพียงอยา่งเดียวควบเขา้กนัเป็นขนาดใหญ่ สามารถ

ขยายการดาํเนินธุรกิจเป็นแบบอเนกประสงคซ่ึ์งจะเป็นประโยชน์แก่สมาชิก ไดม้ากกว่า ดว้ยเหตุน้ี
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สหกรณ์หาทุน จึงแปรสภาพเป็นสหกรณ์การเกษตรมาจนปัจจุบนั และในปี 2511 สนันิบาตสหกรณ์

แห่งประเทศไทยไดถื้อกาํเนิดขึ้นมา เพื่อเป็นสถาบนัสําหรับให้การศึกษา แก่สมาชิกสหกรณ์ทัว่

ประเทศ มีหน้าที่ติดต่อประสานงานกบัสถาบนัสหกรณ์ต่างประเทศ เพื่อให้เกิดความสัมพนัธ ์และ

ความช่วยเหลือ ร่วมมือกนัระหวา่งสหกรณ์สากลในดา้นอ่ืนๆ ท่ีมิใช่เก่ียวกบัการดาํเนินธุรกิจ โดยมี

สหกรณ์ทุกประเภทป็นสมาชิก ซ่ึงประเทศไทยได้กําหนดประเภทสหกรณ์ไว้ 6 ประเภท  

ตามประกาศกฎกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2516 ประกอบดว้ยสหกรณ์การเกษตร สหกรณ์

นิคม สหกรณ์ประมง สหกรณ์ออมทรัพย ์สหกรณ์ร้านคา้ และสหกรณ์บริการ ซ่ึงนับแต่สหกรณ์ 

ได้ถือกาํเนิดขึ้ นในประเทศไทยจวบจนปัจจุบนั ผลการดําเนินงานของสหกรณ์ในธุรกิจต่างๆ  

ไดส้ร้างความเช่ือถือเป็นที่ไวว้างใจของสมาชิกจนทาํให้จาํนวนสหกรณ์ จาํนวนสมาชิก ปริมาณ

เงินทุน และผลกาํไรของสหกรณ์ เพิ่มขึ้นทุกปี ปัจจุบนัมีสหกรณ์ทัว่ประเทศ ณ วนัที่ 1 มกราคม 

2555 ประมาณ 7,964 สหกรณ์ และสมาชิก 10,827,490 คน การสหกรณ์ในประเทศไทย จึงมี

ความสําคญัต่อเศรษฐกิจของประเทศโดยเฉพาะ ต่อประชาชนท่ียากจน สหกรณ์จะเป็นสถาบนั 

ทางเศรษฐกิจและสังคมที่ช่วยแกไ้ขปัญหาในการประกอบอาชีพ และช่วยยกระดับความเป็นอยู ่

ของประชาชนใหดี้ขึ้น 

 5.1.1 วิสัยทัศน์ และอํานาจหน้าที่ 

 1) วิสัยทัศน์  (Vision) 

            "เป็นองคก์รเพือ่การเรียนรู้ และการมีส่วนร่วม มุ่งส่งเสริม พฒันาขบวนการ

สหกรณ์/กลุ่มเกษตรกร  เอ้ืออาทรสงัคม สร้างค่านิยมใหป้ระชาชนเพือ่การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื" 

 2) พนัธกิจ  (Mission) 

   (1)  ให้สหกรณ์ และกลุ่มเกษตรกรท่ีมีสมาชิกปลูกปาลม์นํ้ ามนัไดร้วบรวม

ปาล์ม ส่งโรงงานสกดันํ้ ามนัปาล์มของชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มนํ้ ามนักระบี่ จาํกดั เพื่อเพิ่มมูลค่า

ผลผลิตและเช่ือมโยงเครือข่ายแบบครบวงจร 

   (2)  ให้สหกรณ์กองทุนสวนยาง ซ่ึงเป็นศูนยก์ลางได้ส่งยางพาราไป

จาํหน่ายกบับริษทัร่วมทุนยางระหวา่งประเทศ (ITRCO) ได ้

   (3)  ให้ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรกระบี่ จาํกัด เป็นศูนยร์วมเครือข่าย

พนัธมิตรทางธุรกิจหลากหลายของจงัหวดักระบ่ี 

   (4)  ส่งเสริมกลุ่มสตรีและเยาวชนตน้แบบเกิดขึ้น ไม่ตํ่ากวา่ 5 กลุ่ม 

   (5)  เป็นแหล่งขอ้มูลข่าวสาร ส่งเสริมพฒันาผลิตภณัฑ ์การตลาดสินคา้

สหกรณ์/ กลุ่มเกษตรกรอยา่งย ัง่ยนื 
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   (6)  ส่งเสริมวิสาหกิจชุมชนให้ดาํเนินธุรกิจที่เกิดจากความตอ้งการของ

ชุมชนมิใช่เกิดจากบุคคลใด บุคคลหน่ึง 

   (7)  ส่งเสริมเผยแพร่และให้ความรู้เก่ียวกบัอุดมการณ์ หลกัการ และวิธีการ

สหกรณ์ใหแ้ก่ผูส้นใจ 

   (8)  ส่งเสริมให้ความรู้เร่ืองพระราชบญัญติัสหกรณ์ ขอ้บงัคบัและระเบียบ

อ่ืน ๆ  ที่เก่ียวขอ้ง 

   (9)  จดัตั้งสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่มสตรีสหกรณ์ และเยาวชนสหกรณ์

เพิม่ขึ้น 

   (10)  ส่งเสริมให้สหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรเขา้สู่มาตรฐานกรมส่งเสริม

สหกรณ์ 

   (11) ประสานงานกบัหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งเพื่อให้ความช่วยเหลือในการ

พฒันาสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร 

   (12) ช่วยเหลือ แนะนําให้สหกรณ์/กลุ่มเกษตรกรได้ร่วมกันปฏิบติัให้

เป็นไปตามกฏหมาย ระเบียบจ ขอ้บงัคบั เพือ่กา้วสู่ความย ัง่ยนื 

   (13)  แนะนาํ สนบัสนุนดา้นการตลาด ใหค้วามรู้ดา้นวชิาการ 

   (14)  แนะนําด้านการวางแผนในการบริหาร การจดัการในองค์กรให้มี

ประสิทธิภาพ 

   (15)  จดัหาศูนยก์ลางการทาํธุรกิจทุกรูปแบบใหส้หกรณ์ 

   (16)  จดัหาปัจจยัการตลาดเพือ่ลดตน้ทุนใหส้หกรณ์ 

   (17)  สนบัสนุนเงินทุนใหส้หกรณ์ เพือ่นาํไปใชต้ามวตัถุประสงค ์

   (18)  สมาชิกมีเอกสารสิทธิและคุณภาพชีวติที่ดี 

   (19)  สมาชิกอยูดี่กินดี มีเอกสารสิทธ์ิครบถว้น 

   (20)  เป็นองคก์รที่ทาํให้สมาชิกทุกคนทุกกลุ่มได้รับสิทธ์ิในที่ดินทาํกิน

อยา่งถูกตอ้ง ครบถว้นสามารถทาํการเกษตรไดเ้หมาะสมและสร้างผลิตผลรายไดมี้คุณภาพชีวติที่ดี 

และสมบูรณ์พูนสุขพร้อมๆ กบัขา้ราชการและเจา้หน้าที่มีแรงจูงใจ ขวญักาํลงัใจ ทาํหน้าที่อยา่งมี

ประสิทธิภาพ ตลอดจนสนบัสนุนนโยบายรัฐบาล 

   (21) สมาชิกมีคุณภาพที่ดีได้มาตรฐาน เอกสารสิทธ์ิในที่ดินครบถ้วน 

ในปี 2553  
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  3) เป้าหมาย (Goal) 

   (1) พฒันาคุณภาพระบบการส่งเสริมสหกรณ์และการบริการของสหกรณ์/

กลุ่มเกษตรกรตามความตอ้งการของสมาชิก 

   (2) กาํกบัดูแลให้สหกรณ์ใชห้ลกัการอุดมการณ์ของสหกรณ์เป็นแนวทาง

ในการดาํเนินธุรกิจ 

   (3) สนบัสนุนใหส้หกรณ์มีความเขม้แขง็มัน่คง ยกระดบัรายไดข้องสมาชิก 

พฒันาสงัคมชุมชนรายรอบ 

   (4) ยกระดบัและพฒันาขีดความสามารถในการทาํหน้าที่ส่งเสริมแนะนาํ

สหกรณ์ 

 5.1.2 ค่านิยม  (Values) 

            "พฒันาอาชีพ  สร้างรายได ้ แกไ้ขปัญหาหน้ีคา้ง  ปราศจากการทุจริต" 

 1) อาํนาจหน้าท่ี  ดงัน้ี  

  1) ดาํเนินการเก่ียวกบังานดา้นกฏหมายว่าดว้ยสหกรณ์ กฏหมายว่าดว้ย

การจดัที่ดินเพื่อการครองชีพเฉพาะในส่วนที่เก่ียวขอ้งกับการนิคมสหกรณ์ และกฏหมายอ่ืนที่

เก่ียวขอ้ง 

  2) ส่งเสริมและพฒันางานสหกรณ์ทุกประเภทและกลุ่มเกษตรกร 

  3) ส่งเสริม เผยแพร่ และให้ความรู้เก่ียวกับอุดมการณ์ หลักการ และ

วธีิการสหกรณ์ใหแ้ก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไป 

  4) ส่งเสริมและพฒันาธุรกิจของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร 

  5) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนที่

เก่ียวขอ้งหรือที่ไดรั้บมอบหมาย 

  2) อัตรากาํลงั 

 บุคลากรที่ทาํงานในสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ จาํนวนทั้งส้ิน 50 คน 

รายละเอียดดงัน้ี 

(1) ขา้ราชการ   จาํนวน      29   คน 

(2) ลูกจา้งประจาํ   จาํนวน        5   คน 

(3) พนกังานราชการ จาํนวน      16   คน 
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6.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

บุษบา เชิดชู (2556) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจมีผลทางบวกต่อการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอาํเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดับ

มาก อนัดบัแรกคือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพการทาํงาน และความ

มัน่คง ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความกา้วหน้า ดา้นนโยบาย และการ

บริหาร และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน มีภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ตามลาํดบั  

สุรียพ์ร น้อยมณี (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคลองจินดา อาํเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม ผลการวิจยั พบว่า บุคลากร

สามารถปฏิบติิังานได้ตามเป้าหมายและงานเสร็จทนัตามระยะเวลาที่กาํหนด บุคลากรปฏิบติิังานได้

ถูกตอ้งตามกฎเกณฑแ์ละระเบียบแบบแผนที่องคก์ารกาํหนด บุคลากรมีผลการประเมินอยูใ่นเกณฑ์ที่ดี

ทาํใหไ้ดรั้บผลตอบแทนการปฏิบติิังาน (โบนสั) ตามเกณฑท์ี่กาํหนด ผลการศึกษารายดา้นพบว่า ปัจจยั

ส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อการปฏิบติิังานของบุคลากร ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อการปฏบิติังาน ไดแ้ก่ การเล่ือน

ตาํแหน่งและผลสําเร็จของงาน ปัจจยัค ํ้ าจุนที่ส่งผลต่อการปฏิบติังาน ได้แก่ สถานะของอาชีพ และ

เงินเดือน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัที่ส่งผลให้การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

คลองจินดา อําเภอสามพราน จังหวดันครปฐม ให้ประสบความสําเร็จ คือ 1) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่  

ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านลักษณะของงาน 2) ปัจจัยค ํ้ าจุน ได้แก่  

ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นสถานะของอาชีพ และดา้นความมัน่คงในงาน 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงานและลูกจา้งองคก์ารคลังสินคา้ ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจมีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้งองคก์ารคลงัสินคา้ ประกอบดว้ยแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ และ

ปัจจยัค ํ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์จากการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจท่ีมีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ดา้นความสาํเร็จในงาน 

ที่ทาํของบุคคล และดา้นความกา้วหนา้ เน่ืองจากในการที่กระตุน้ให้บุคคลรักในงานองคก์ารจาํเป็นตอ้ง

จูงใจในเร่ืองที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ในท่ีน้ีอาจเป็นการมอบหมายโครงการเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพของ

องคก์ร โดยการวดัผลสาํเร็จของ กิจกรรมที่ทาํ เพื่อให้บุคคลรู้สึกภูมิใจกบัความสาํเร็จที่เกิดขึ้น รวมทั้ง

การพจิารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งที่สูงขึ้นดว้ยความเป็นธรรม และสนบัสนุนฝึกอบรม สมัมนา ศึกษา

ดูงานที่เก่ียวขอ้ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เสกสรร อรกุล (2557) ที่พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เมทเทิลคอม จาํกัด คือ 

ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ดา้นผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน การยกยอ่งยอมรับนบัถือ การมี

อาํนาจในหน้าที ่และโอกาสกา้วหน้า และดา้นปัจจยัค ํ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏบิติังานของพนักงานและลูกจา้งองคก์ารคลงัสินคา้อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 คือ 

ดา้นความสัมพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ในการทาํงานผลงานจะสาํเร็จไดจ้าํเป็นตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสาร 

การทาํงานร่วมกนัซ่ึงอาจตอ้งการคาํปรึกษา หรือการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั สาํหรับดา้นความมัน่คง

ในการทาํงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร องคก์ารคลงัสินคา้เป็นหน่วยงานรัฐวสิาหกิจ สงักดั 

กระทรวงพาณิชย ์บุคคลจะรู้สึกถึงความมั่นคงในอาชีพท่ีจะไม่ถูกไล่ออกไดง่้าย สอดคล้องกบั

งานวิจยั ของ มณฑล รอยตระกูล (2556) แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นที่

สาขาใน ภาพรวมมี 5 ดา้น ไดแ้ก่ความมัน่คงในงาน ความสาํเร็จของงาน นโยบาย และการบริหาร 

ความกา้วหนา้ และความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

 สายชล ศิริพงษ ์(2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ทีมกํากับดูแลสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีในสังกัดสํานักงาน

สรรพากรภาค 9 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานเป็นทีมของเจา้หน้าที่ทีมกาํกบัดูแลสาํนักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกดัสาํนักงานสรรพากร

ภาค 9 มี 4 ด้าน คือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั ด้านความเจริญเติบโต ด้านการยอมรับนับถือ  

ดา้นความรับผดิชอบ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบันัยสาํคญั 00.01 โดยตวัแปรทั้ง 4 ดา้น ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของเจา้หน้าที่ทีมกาํกบัดูแลสาํนักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกดั

สํานักงานสรรพากรภาค 9 โดยรวมคิดเป็นร้อยละ 64.10 ซ่ึงด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติัส่งผล

ทางบวกต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมเจา้หน้าที่ทีมกํากับดูแลสํานักงานสรรพากรพื้นที่ 

ในสงักดัสาํนกังานสรรพากรภาค 9 เน่ืองจากลกัษณะงานในหน้าที่ของเจา้หนา้ที่ทีมกาํกบัดูแล เช่น 

การตรวจสภาพกิจการ ซ่ึงเป็นการตรวจ ณ สถานประกอบการโดยตอ้งมีการศึกษาสภาพ และ

ลักษณะธุรกิจ รวมทั้ งข้อกฎหมายที่เก่ียวข้อง พร้อมทั้ งวิเคราะห์ข้อมูลที่มีบนระบบเครือข่าย

รัษฎากร เพื่อกาํหนดประเด็นและแนวทางในการตรวจสภาพกิจการ จึงเป็นงานที่มีความสาํคญั 

มีคุณค่า ต่อหน่วยงานและเป็นงานท่ีทา้ทายมีความน่าสนใจ ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีสององคป์ระกอบ

ของ Herzberg (1959) ที่ว่าปัจจยักระตุน้ เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงที่สามารถสร้างความ

พึงพอใจให้บุคคลรักงานและชอบงาน ทาํให้บุคคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ก็เป็นปัจจยัหน่ึงในปัจจยักระตุน้ที่มีส่วนช่วยทาํให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดี

หรือไม่ดีต่อลกัษณะของงาน วา่เป็นงานที่น่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย

ให้ตอ้งลงมือทาํ สาํหรับดา้นความเจริญเติบโต ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม
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ของเจา้หน้าที่ทีมกาํกบัดูแลสาํนักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกดัสาํนักงานสรรพากรภาค 9 เน่ืองจาก

เจ้าหน้าที่ทีมกํากับดูแลส่วนใหญ่มีความต้องการได้รับการพฒันาความรู้ ทักษะ เก่ียวกับงาน 

ในหน้าที่ที่ปฏิบติัเพื่อนาความรู้มาพฒันาการปฏิบติังานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ

กรมสรรพากรเป็นหน่วยงานจดัเก็บภาษีอากรโดยการปฏิบติังานตอ้งอาศัย กฎหมายประมวล

รัษฎากร ระเบียบ แนวทางปฏิบัติ ซ่ึงมีการประกาศแก้ไขระเบียบ ข้อกฎหมายใหม่ทุกปี 

จึงจาํเป็นตอ้งให้เจา้หน้าที่ผูป้ฏิบติังานได้รับการพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะจากการ

ปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสในการศึกษาต่อ อบรม สัมมนาและดูงาน ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีสอง

องคป์ระกอบของ Herzberg (1959) ที่กล่าวว่าความเจริญเติบโต เป็นปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ทาํให้การทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น ทาํให้บุคคลเกิดความ 

พึงพอใจในการทาํงาน ส่วนด้านการยอมรับนับถือ ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

เป็นทีมของเจา้หน้าที่ทีมกาํกบัดูแลสาํนักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกดัสาํนักงานสรรพากรภาค 9 

เน่ืองจากเจา้หน้าที่ทีมกาํกบัดูแลส่วนใหญ่ตอ้งการการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน รวมทั้ง

ต้องการได้รับความไว้วางใจ จากผู ้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากเป็นงานที่ต้อง

ประสานงานกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูเ้สียภาษีหรือจากบุคคลในหน่วยงานอ่ืน ๆ ดงันั้น 

หากได้รับการยกย่องหรือคาํชมเชยจากผลงานที่ปฏิบติั จะทาํให้เจา้หน้าที่ทีมกาํกบัดูแลมีความ

ภาคภูมิใจในตนเอง ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎี สององคป์ระกอบของ Herzberg (1959) ที่วา่ การที่บุคคล

ไดรั้บการยอมรับนับถือจากบุคคลที่เก่ียวขอ้ง ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอ

คาํปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนับถืออาจเป็นการให้กาํลงัใจหรือแสดงความ

ยนิดียอมรับในความสามารถ ส่ิงเหล่าน้ีสามารถกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทาํให้มี 

กาํลงัใจในการปฏิบติังานมากขึ้น สาํหรับดา้นดา้นความรับผดิชอบ ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ทีมกํากับดูแลสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีในสังกัดสํานักงาน

สรรพากรภาค 9 เน่ืองจากเจ้าหน้าที่ทีมกํากับดูแลส่วนใหญ่มีความตั้ งใจและเอาใจใส่ในการ

ปฏิบติังานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มที่ในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเป็นเพราะการปฏิบติังาน

ของเจา้หน้าที่ทีมกาํกบัดูแล ตามแนวทางปฏิบติักรมสรรพากร มีหน้าที่หลกัคือการกาํกบัดูแลผูเ้สีย

ภาษีบนระบบกาํกบัดูแล ตรวจสภาพกิจการแนะนาํช้ีแจงดา้นภาษีอากร เป็นงานที่มีกาํหนดระยะ

ต้องปฏิบัติให้เสร็จตามระเบียบของกรมสรรพากร และต้องใช้ความรู้ความสามารถ รวมถึง 

การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า  จึงเป็นส่ิงที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูง ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎี 

สององค์ประกอบของ Herzberg (1959) ที่พบว่า การรับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอานาจในการ

รับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ที่ เป็นปัจจยัที่กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากขึ้น 
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 ภทัรนันท ์ศิริไทย และชิตพล ชยัมะดนั (2559) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นที่มี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ ด้านเงินเดือน ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก โดยดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน ดา้นที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในระดบั

ปานกลาง อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 00.01 โดยเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนสระแกว้เป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจด้าน

ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธท์างบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดับสูง 

สอดคล้องกบังานวิจยัของเนตรดาว มัชฌิมา (2549) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ในวดั จงัหวดั

อุบลราชธานี พบว่า ปัจจยัที่เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จ

ในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดั

อุบลราชธานี มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 00.01 ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดับตํ่า สอดคล้อง 

กบังานวิจยัของจารุณี สารนอก (2553) ที่ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของ

พนักงานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจด้านการยอมรับ มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัน้อยท่ีสุด อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ดา้นความ

รับผิดชอบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับตํ่า สอดคล้อง 

กบังานวิจยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549) พบว่า ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบท่ีไดรั้บกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเด็ก

ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี มีความสมัพนัธก์นัทางบวกอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ด้านความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่น

ระดบัตํ่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549) พบว่า ปัจจยัที่เป็นองคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้ง

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัตํ่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549) 

พบว่า ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์นัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ดา้นสถานะของอาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปาน

กลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549) พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบเก่ียวขอ้ง

กบัแรงจูงใจดา้นสถานะของอาชีพ กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก

อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก 

กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดับตํ่า สอดคล้องกับงานวิจยัของเนตรดาว มัชฌิมา 

(2549) พบว่าปัจจยัที่เป็นองคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงานกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั

ปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจยัของเนตรดาว มัชฌิมา (2549) พบว่า ปัจจยัที่เป็นองค์ประกอบ 

ที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นสภาพการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์นั

ทางบวกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 ด้านการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดับตํ่า สอดคล้องกบังานวิจยัของเนตรดาว 

มชัฌิมา (2549) พบวา่ปัจจยัที่เป็นองคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชา

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์นัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ดา้นความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัตํ่า 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549) พบว่าปัจจยัที่เป็นองคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกบั

แรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์นัทางบวกอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 ชรัลชิดา  ชินคาํ, ธนสุวทิย ์ทบัหิรัญรักษ ์และสุคนธ ์เครือนาํคาํ (2560) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ

ทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระบบบญัชีคอมพิวเตอร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต

จงัหวดัอุดรธานี ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างร้อยละ 70.80  เป็นเพศหญิง อายุอยู่ในช่วง 35-40 ปี  

ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัตาํแหน่ง 4–5 มากที่สุด ส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือนระหว่าง 

20,001–30,000 บาท และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11–15 ปี ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่ปฏิบติังานเก่ียวกบัระบบบญัชีคอมพิวเตอร์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงาน 

ดา้นเวลา ดา้นปริมาณงาน และดา้นคุณภาพ บุคลากรผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัระบบบญัชีคอมพิวเตอร์ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัอุดรธานี ที่มีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกนัพบว่า เพศ และ

ระยะเวลาในการปฏบิติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้บุคลากร 

ที่มี อายุ ระดับการศึกษา ระดับตาํแหน่ง และอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่บุคลากรที่มีอายุต ํ่ากว่า 35 ปี 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระดับตาํแหน่ง 6-7 และ 20,001-30,000 บาทมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานน้อยกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ โดยที่แรงจูงใจส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรที่ปฏิบติังานเก่ียวกบัระบบบญัชีคอมพิวเตอร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดั

อุดรธานี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงลาํดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมากไปหานอ้ย พบวา่สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเป็นแรงจูงใจมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก 

รองลงมาคือ ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในหน่วยงาน นโยบายการบริหารงาน ความสาํเร็จในการ

ทาํงาน ลกัษณะงานที่ปฏิบติั การไดรั้บการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ รายไดแ้ละสวสัดิการ 

ความมัน่คงและปลอดภยัในการทาํงาน และโอกาสและความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน ซ่ึงขอ้คน้พบ

ดงักล่าวสอดคลอ้งกบักฤษณ์ เสร็จกิจดี (2547) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน

ของครูระดับประถมศึกษาของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดสุพรรณบุรี อยู่ในระดับมาก และ

สอดคลอ้งกบัมณฑล รอยตระกูล (2547) ที่ไดท้าํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบติังาน

ของสรรพากรพื้นที่สาขา พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นที่สาขาในภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก  สําหรับปัจจัยที่ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัระบบบญัชีคอมพิวเตอร์ ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารงาน รายไดแ้ละสวสัดิการ 

ความรับผิดชอบ และความสําเร็จในการทาํงาน ขอ้คน้ พบดังกล่าวมีความสอดคลอ้งกบักฤษณ์  

เสร็จกิจดี (2547) พบวา่ ผลการปฏิบติังานของครูระดบัประถมศึกษาของโรงเรียนเอกชนในจงัหวดั

สุพรรณบุรี อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน และ

สอดคล้องกับมณฑล รอยตระกูล (2547) พบว่า ระดับการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นที่สาขา 

อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

 ภตัราพร ชนะการ (2561) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

โรงพยาบาลบางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจส่งผลทางบวก 

ต่อการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลบางกลํ่าอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

บุคลากรโรงพยาบาลบางกลํ่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คง ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตวัแปรที่เขา้ในสมการถดถอยพหุคูณ

แบบหลายขั้นตอนมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของบุคลากร

โรงพยาบาลบางกลํ่า อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบว่ามีเพียง 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ระดบั

การศึกษาตํ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช/ปวส ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม

ของบุคลากรโรงพยาบาลบางกลํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยปัจจยัดงักล่าวสามารถ
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ร่วมกนัทาํนายพยากรณ์ได ้ ร้อยละ 5.80 แนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

พบว่า โรงพยาบาลบางกลํ่า ควรมีสวสัดิการต่าง ๆ เพิ่มมากขึ้น เช่น ประกนัสังคม OT และวนัลา 

รวมทั้งควรมีค่าตอบแทนใหม้ากกวา่น้ี และควรเพิม่กาํลงัคนในการทาํงานเพือ่สร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานใหก้บับุคลากร 

 นนัทวดี อุ่นละมยั และกฤษดา เชียรวฒันสุข (2562) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิที่มี

ผลต่อผลการปฏิบติังานและการคงอยูใ่นองคก์รของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน กรณีศึกษา

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจดา้นความตอ้งการที่จะบรรลุผล

สาํเร็จต่อเป้าหมายที่ทา้ทาย ดา้นความตอ้งการที่จะบรรลุผลสาํเร็จเพือ่เป็นที่ยอมรับหรือช่ืนชม และ

ด้านความตอ้งการความสําเร็จโดยไม่หวงัค่าตอบแทน ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของ

พนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาอย่างมี

นัยสาํคญัที่ระดบั 0.05 เน่ืองจากความตอ้งการในการไดรั้บมอบหมายภาระงานและปฏิบติังานที่มี

ความทา้ทายแปลกใหม่ การได้รับการช่ืนชมยินดี การได้รับการยอมรับจากองค์การ จากสังคม  

จากเพื่อนร่วมงาน การไดท้าํงานเพื่อตอบแทนองคก์ร จะช่วยทาํให้งานที่ออกมามีคุณภาพเป็นที่

ยอมรับ มีคุณค่าต่อองคก์าร มีความถูกตอ้งและแม่นยาํ และสามารถเอาไปใชไ้ด ้ ซ่ึงผลการศึกษา

สอดคลอ้งกบั สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ที่กล่าวว่า บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความ

ตอ้งการความสาํเร็จสูงยอ่มมีความตอ้งการแข่งขนักบัมาตรฐานการทาํงานของตนเองให้ดีขึ้น และ

ไม่ปรารถนาให้ตนเองประสบกบัความลม้เหลว โดยบุคคลเหล่าน้ีจะชอบการทาํงานที่มีความยาก

ปานกลางเพือ่ที่ตนเองจะลงมือทาํไดส้าํเร็จ หรืองานนั้นมีความเส่ียงปานกลางแต่ยงัคงมุ่งมัน่ทาํงาน

ดว้ยความมานะ บากบัน่ อดทน ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคจนบรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค์ที่ต ั้งไว ้

นอกจากน้ีแรงจูงในใฝ่สมัฤทธ์ิยงัส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลัยสาย

สนบัสนุน ดา้นปริมาณของงานอยา่งมีนยัสาํคญั เน่ืองจากความตอ้งการในการทาํงานท่ีทา้ทาย และ

การไดรั้บการยกยอ่งยอ่มให้พนักงานสามารถปฏิบติังานไดต้ามจาํนวนที่กาํหนดไว ้ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบัสุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ที่กล่าววา่ ความพยายามในการปฏิบติังานของบุคลากร คือ ความ

ตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มที่ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์กบัความยนิดีที่จะปฏิบติังานซ่ึงขึ้นอยู่กับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานและจะส่งผลกระทบต่อความสาํเร็จของงาน สุดทา้ยแรงจูงในใฝ่สัมฤทธ์ิ

จะช่วยทาํใหพ้นกังานไดส้ามารถทาํงานไดเ้สร็จตามระยะเวลา ส่งงานไดต้ามระยะเวลาท่ีกาํหนดไว ้

 มณีรัตน์ ศรคุย้ และ ธวชัชยั ทุมทอง (2562) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจ

ในการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์รกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานมหาวิทยาลยั 

มหาวทิยาลยัราชภฏัภูเก็ต ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัภูเก็ต มีระดบั

แรงจูงใจในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก ในระดบัตํ่า
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อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ ระดบั 00.01 เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานและ

ประสิทธิภาพในการทาํงานทกุดา้นมีความสมัพนัธก์นัเชิงบวกในระดบัตํ่าท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ

ที่ระดบั 00.01 ยกเวน้ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานกบัดา้นความประหยดั และดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในที่ทาํงานกบัคุณภาพของงาน มีความสมัพนัธก์นัในเชิงบวกที่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติที่ 0.05 ส่วน

ด้านเงินเดือน และสวสัดิการกับด้านคุณภาพของงานไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยสําคญั ด้าน

ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงานกบัดา้นคุณภาพของงานไม่มีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนัยสาํคญั 

ดา้นนโยบายและการบริหารกบัความรวดเร็วในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนัยสาํคญั 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการกบัดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน และดา้นความสมัพนัธก์บับุคคล

ในหน่วยงานกบัดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัสาํคญั 

 เกตุแก้ว พนัชั่ง และราเชนทร์ นพณัฐวงศกร (2563) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานองคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจส่งผล

ทางบวกต่อการปฏิบติังานของพนักงานองคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) โดยที่แรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ 

เม่ือพจิารณารายปัจจยั พบวา่ ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัสูงกวา่ปัจจยัค ํ้าจุนท่ีค่าเฉล่ีย 3.71 และท่ีค่าเฉล่ีย 

3.63 ตามลาํดบั เม่ือจาํแนกเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจเกือบทุกดา้นอยู่ในระดับมาก 

ยกเวน้ความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั

ปานกลาง  

 สมพร ภูวดลไพศาล (2563)  ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ในเทศบาลในจังหวดัปทุมธานี แรงจูงใจจากองค์การส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรในเทศบาลในจงัหวดัปทุมธานี ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 โดย 

แต่ละด้านทั้งหมดมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียรายขอ้ พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด คือ ดา้นสถานภาพและตาํแหน่งหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.85 ส่วนดา้นที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้น

งาน และชีวติส่วนตวั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 ส่วนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในเทศบาล 

ในจังหวดัปทุมธานี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13 โดยแต่ละด้านทั้ งหมด 

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียรายข้อ พบว่า ด้านที่ มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  

ดา้นปริมาณงาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.77 ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดา้นเวลามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชบุ้คลากร

ของสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ เป็นหน่วยในการวเิคราะห์ (Unit of Analysis) ซ่ึงมีระเบียบวธีิ

วจิยัที่ใชส้าํหรับการดาํเนินการวจิยัดงัน้ี 

1. ประชากร 

2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากร 

 

ประชากรที่ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ จาํนวน  

50 คน ผูว้ิจยัใช้ขอ้มูลรายช่ือจากฐานขอ้มูลบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ขอ้มูล  

ณ วนัที่ 21 มิถุนายน 2563 (กรมส่งเสริมสหกรณ์, 2563) 

 

ตารางที่ 3.1  ประชากรที่ใชใ้นการวจิยั 

 

ตําแหน่งงาน จํานวนประชากร (คน) 

         ขา้ราชการ 29 

         ลูกจา้งประจาํ 5 

         พนกังานราชการ 16 

                    รวมทั้งส้ิน 50 
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 

 

2.1  เคร่ืองมือการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อให้ไดข้อ้มูล

ความคิดเห็นของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ โดยสร้างตามนิยามตวัแปรเชิงปฏิบติัการ 

แบบสอบถามประกอบดว้ย  5 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนที่  1   ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูล

ดา้นประชากรศาสตร์ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close-

Ended Questionnaire) จาํนวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส 

ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist)  

 ตอนที่  2   ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ รวมทั้ งส้ินจํานวน 28 ข้อ

ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน จาํนวน 5 ขอ้ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ จาํนวน  

7  ขอ้ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั จาํนวน 5 ขอ้ ดา้นความรับผดิชอบ จาํนวน 6 ขอ้ และดา้นความกา้วหน้า

ในสายงาน จาํนวน 5 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 

 ตอนที่  3   ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ํ้ าจุน รวมทั้ งส้ินจํานวน 38 ข้อ 

ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายขององคก์าร จาํนวน 6 ขอ้ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ จาํนวน 6 ขอ้ 

ดา้นความสมัพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร จาํนวน 9 ขอ้ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน จาํนวน 6 

ขอ้ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา จาํนวน 6 ขอ้ และดา้นความมัน่คงในงาน จาํนวน 5 ขอ้ ลกัษณะ

ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 

 ตอนที่  4   ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จาํนวน 8 ขอ้ 

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 

 ตอนที่  5  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อให้การทํางานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบคาํถามปลายเปิด (Open-Ended Questionnaire) 
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 2.2  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผูว้ิจยัสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวน

งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง โดยสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจยั และนาํแบบสอบถามเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญ

ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ และดาํเนินการแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ โดยมีผูเ้ช่ียวชาญ 

จาํนวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

 1.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ลดัดาวรรณ สาํราญ อาจารยป์ระจาํคณะบริหารธุรกิจ

และเทคโนโลยสีารสนเทศ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

 2.  อาจารย ์ดร.ปฐมพงศ ์กุกแกว้ อาจารยป์ระจาํคณะบริหารธุรกิจ และเทคโนโลยี

สารสนเทศ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

 3.  นายสถาพร วงับุญคง ผูอ้าํนวยการนิคมสหกรณ์อ่าวลึก สํานักงานสหกรณ์

จงัหวดักระบี่ 

 2.3  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 2.3.1  การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบ

ความสอดคล้องระหว่างนิยามตวัแปรเชิงปฏิบติัการกับตวัช้ีวดั โดยนําแบบสอบถามที่สร้างขึ้น 

ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค์

ของการวิจยั กรอบแนวคิดการวิจยั และนิยามตวัแปรเชิงปฏิบติัการที่ใช้ในการวิจัย จากนั้นนํา

แบบสอบถามมาปรับปรุงข้อค ําถาม และหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถามกับ

คุณลกัษณะตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยใชสู้ตร IOC (Index of Item Objective Congruence) 

= Σ R/N แลว้จึงทาํการประมวลความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเป็นรายขอ้ โดยค่า IOC ตอ้งมีค่าตั้งแต่ 

0.5 ขึ้ นไป จึงถือว่าข้อคาํถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย (Rovinelli and 

Hambleton, 1976: 49) จากการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาพบว่ามีค่า IOC อยูร่ะหว่าง 0.67-1.00 

(ภาคผนวก ข) 

 2.3.2 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) เป็นการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) จากแบบสอบถามท่ีทาํการทดสอบเบ้ืองตน้

จาํนวน 30 ชุด เพื่อยนืยนัว่าแต่ละขอ้คาํถามเป็นตวัช้ีวดัที่อยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนัได ้โดยค่านํ้ าหนกั

องคป์ระกอบ (Factor Loading) ของทุกขอ้คาํถามตอ้งมีตั้งแต่ 0.40 ขึ้นไป จึงถือว่าแต่ละขอ้คาํถามเป็น

ตวัช้ีวดัที่อยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (Hair and others, 2006) จากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง

พบวา่ขอ้คาํถามมีค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.506-0.952 (ภาคผนวก ข) 
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 2.3.3  การตรวจสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือ (Reliability) เป็นการตรวจสอบ

ขอ้บกพร่องของแบบสอบถาม แลว้ทาํการแกไ้ขก่อนนาํไปใชจ้ริง โดยการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา 

(α – Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  แลว้จึงนาํแบบสอบถาม

ไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 ชุด แล้วนํามาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเที่ยง 

ของแบบสอบถาม โดยค่าความเท่ียงของแบบสอบถามทั้ งฉบับต้องมีค่าตั้ งแต่ 0.70 ขึ้ นไป 

(Cronbach, 1984 : 161) จากการตรวจสอบค่าความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าอยูร่ะหวา่ง 

0.760-0.951 (ภาคผนวก ข) 

 2.3.4  การหาค่าอํานาจจําแนก (Power of Discrimination) เพื่อพิจารณาขอ้คาํถาม

ว่าสามารถจาํแนกกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามไดห้รือไม่ โดยการหาค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างขอ้คาํถาม

กบัคะแนนรวมของแบบสอบถามทั้งฉบบั (Item-Total Correlation) ตอ้งมีค่าอาํนาจจาํแนก ตั้งแต่ 

0.40 ขึ้นไป จึงจะเป็นค่าที่ยอมรับได ้(Christina, 2009: 49) จากการตรวจสอบพบวา่ค่าอาํนาจจาํแนก

ของขอ้คาํถามทั้งหมดมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.401-0.900 (ภาคผนวก ข) 

 

ตารางที่ 3.2  ค่านํ้ าหนกัองคป์ระกอบ คา่ความเช่ือมัน่ และค่าอาํนาจจาํแนกของแบบสอบถาม 

 

ตวัแปร 

ค่านํา้หนัก

องค์ประกอบ 

(Factor Loading) 

ค่าความเช่ือมัน่

(Cronbach Alpha) 

ค่าอาํนาจจําแนก

(Discriminant 

Power) 

ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 0.584 - 0.688 0.760 0.412 - 0.547 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.563 - 0.908 0.874 0.477 - 0.722 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.506 - 0.852 0.887 0.485 - 0.900 

ความรับผดิชอบ 0.513 - 0.923 0.889 0.568 - 0.800 

ความกา้วหนา้ในสายงาน 0.546 - 0.781 0.751 0.534 - 0.815 

นโยบายขององคก์าร 0.557 - 0.814 0.703 0.443 - 0.786 

ผลตอบแทนและสวสัดิการ 0.596 - 0.826 0.816 0.414 - 0.781 

ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร 0.523 - 0.943 0.906 0.472 - 0.792 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.702 - 0.948 0.738 0.401 - 0.817 

การปกครองบงัคบับญัชา 0.814 - 0.951 0.951 0.642 - 0.814 

ความมัน่คงในงาน 0.601 - 0.809 0.848 0.430 - 0.646 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 0.589 - 0.952 0.855 0.670 - 0.834 
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3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูว้จิยั โดยสาขาวชิาวทิยาการจดัการ จดัทาํหนงัสือ 

ขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามกับบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดั

กระบี่ 

 3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้แก่ หนังสือ เอกสาร วารสาร วิทยานิพนธ์ 

และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องทั้ งในประเทศและต่างประเทศ เก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ํ้ าจุน และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้จิยัใชว้ธีิการการเก็บขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และเก็บขอ้มูลกบับุคลากรสาํนกังานสหกรณ์

จงัหวดักระบี่ จาํนวน 50 ชุด จากนั้นนําผลที่ไดจ้ากแบบสอบถามไปลงรหัสและวิเคราะห์ขอ้มูล 

ดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอร์สาํเร็จรูป 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยใช้สถิติ 

เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการประมวลผล ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 

(Percentage) 

 4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2-4 ประกอบดว้ย 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 

ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าในสายงาน ปัจจยัค ํ้าจุน 

ดา้นนโยบายขององคก์าร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสมัพนัธข์องบุคลากรในองคก์าร 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมัน่คงในงาน และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาในการประมวลผลและวิเคราะห์หาค่า 

ทางสถิติ ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กบัการบรรยาย และการ

สรุปผลการดาํเนินการวิจยั ผูศึ้กษาได้กาํหนดเกณฑก์ารให้คะแนนคาํตอบเพื่อแสดงระดับความ

คิดเห็นในแบบสอบถามดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 121) 
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  ระดบัความคิดเห็นมากที่สุด กาํหนดให ้ 5 คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นมาก  กาํหนดให ้ 4 คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง กาํหนดให ้ 3 คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย  กาํหนดให ้ 2 คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยที่สุด กาํหนดให ้ 1 คะแนน 

 หลังจากนั้นคาํนวณค่าเฉล่ียของคาํตอบที่แสดงระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถาม 

โดยแปลความหมายของค่าเฉล่ียดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 

 ค่าเฉล่ีย 4.21  -  5.00 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั มากที่สุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.41  -  4.20 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั มาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.61  -  3.40 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั ปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.81  -  2.60 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั นอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00  -  1.80 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั นอ้ยที่สุด 

 

 4.3  การทดสอบอิทธิพลของปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคํา้จุนที่มีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี 

Enter Method โดยการเอาตวัแปรอิสระทุกตวัทั้งตวัแปรอิสระท่ีมีความสมัพนัธก์บัตวัแปรตามอยา่ง

มีนัยสาํคญัทางสถิติและไม่มีนัยสาํคญัทางสถิติ ไปวิเคราะห์ในสมการถดถอย และมีการทดสอบ

ขอ้ตกลงเบื้องตน้ของการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (วรางคณา จนัทร์คง, 2561: 14) ดงัน้ี 

 4.3.1 การทดสอบการแจกแจงแบบปกติ (Multivariate Normality) ซ่ึงตวัแปรตาม

จะตอ้งเป็นตวัแปรสุ่มเชิงปริมาณจากประชากรที่มีการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) 

สามารถทาํการตรวจสอบไดโ้ดยการสร้างแผนภาพการกระจายของขอ้มูลกราฟ Normal P-P Plot of 

Regression Standardized Residual จะตอ้งเป็นเส้นตรง (วรางคณา จนัทร์คง, 2561 : 18) จากการ

ทดสอบพบว่าตวัแปรตามมีการแจกแจงแบบปกติ ขอ้มูลมีการกระจายใกลเ้ส้นตรง (ภาคผนวก ค 

ภาพที่ 3.1) 

 4.3.2 การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Linear Relationship) ของ

ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามโดยใช้ Curve Estimate หรือ  Significant จากตาราง ANOVA ที่ มี

นัยสาํคญั จากการตรวจสอบพบว่าทุกการทดสอบมีค่านัยสาํคญัเท่ากบั 0.000 เป็นไปตามขอ้ตกลง

เบื้องตน้คือตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรง (วรางคณา จนัทร์คง, 2561: 20) 

และจากการสร้างแผนภาพการกระจายของข้อมูลกราฟ Normal P-P Plot of Regression Standardized 

Residual ของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน พบวา่ มีแนวโนม้เป็นเสน้ตรง (ภาคผนวก ค ภาพที่ 3.1) 
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 4.3.3  การทดสอบสหสัมพันธ์เชิงพหุระหว่างปัจจัยสาเหตุ (Multicollinearity) 

เป็นการวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พือ่ตรวจสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรอิสระ โดยท่ีค่า

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธค์วรมีค่านอ้ยกวา่ 0.85 (Bartz, 1999) จากการทดสอบพบวา่ ค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระมีค่าอยู่ระหว่าง  0.198-0.716  แลว้จึงทดสอบค่า Variance Infection 

Factor : VIF กับตัวแปรอิสระ โดยค่า VIF ต้องไม่เกิน 10 (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2559) จากการ

ทดสอบพบว่าตวัแปรอิสระมีค่า VIF มีค่าอยูร่ะหว่าง 1.774-5.594 นั่นหมายความว่า ความสัมพนัธ์

ของตวัแปรอิสระไม่เกิดปัญหา Multicollinearity (ภาคผนวก ค ตารางที่ 3.5) 

 4.3.4  การทดสอบความแปรปรวนคงที่  (Homoscedasticity)  โดยสร้างจาก

แผนภาพการกระจาย Scatterplot ตอ้งไม่แสดงแนวโนม้ใด ๆ (วรางคณา จนัทร์คง, 2561: 19) จาก

การทดสอบ พบว่า แผนภาพการกระจาย Scatterplot มีการกระจายแบบสุ่มไม่แสดงแนวโน้มใด ๆ  

แสดงวา่ค่าความคลาดเคล่ือนมีความแปรปรวนคงที่ (ภาคผนวก ค ภาพที่ 3.2) 

 4.3.5  การทดสอบความคลาดเคลื่อน โดยความคลาดเคล่ือนตอ้งมีค่าเฉล่ียเท่ากบั

ศูนย ์ซ่ึงตรวจสอบได้จากตาราง Residuals Statistics โดยค่า Residual ในคอลัมน์ Mean ตอ้งมีค่า

เท่ากบั 0.000 จากการทดสอบพบวา่มีค่า Residual เท่ากบั 0.000 แลว้จึงทดสอบค่าความคลาดเคล่ือน

ซ่ึงตอ้งเป็นอิสระต่อกนั (No Autocorrelation) โดยการทดสอบดว้ยค่าสถิติ Durbin-Watson จะตอ้งมีค่า

อยูร่ะหว่าง 1.50-2.50 (วรางคณา จนัทร์คง, 2561: 18) จากการทดสอบพบว่ามีค่าสถิติ Durbin-Watson 

เท่ากับ 1.557 แสดงว่า ค่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกันไม่เกิด Auto Correlation (ภาคผนวก ค. 

ตารางที่ 3.6) 



 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี ผูว้จิยัไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงัน้ี 

1. ขั้นตอนการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 

 

1.  ขั้นตอนการนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ผูว้จิยัไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

1.2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 

1.3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน 

 1.4  ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

1.5  การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุนกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

1.6  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

 

2.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

 

 2.1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพการสมรส ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดงัตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม                   

                                               (n=50) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 

1.  เพศ   

    ชาย 12 24.00 

    หญิง 38 76.00 

2.  อายุ   

     ตํ่ากวา่ 26 ปี 0 0.00 

 26 – 30 ปี 7 14.00 

 31 – 35 ปี 13 26.00 

36 – 40 ปี 7 14.00 

41 – 45 ปี 9 18.00 

46 – 50 ปี 6 12.00 

51 – 55 ปี 4 8.00 

56  ปี  ขึ้นไป 4 8.00 

3.  ระดับการศึกษา 

     ตํ่ากวา่อนุปริญญา 

     อนุปริญญา  

     ปริญญาตรี 

     ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก 

 

2 

2 

29 

17 

0 

 

4.00 

4.00 

58.00 

34.00  

0.00 

4.  สถานภาพการสมรส 

     โสด 

     สมรส 

 หยา่ร้าง 

     หมา้ย 

 

17 

33  

0 

0 

 

34.00 

66.00  

0.00 

0.00 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 

   

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 

5.  ตําแหน่งงาน 

    ขา้ราชการ    

    พนกังานราชการ   

    ลูกจา้งประจาํ 

 

29 

16 

5  

 

58.00 

32.00 

10.00 

6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

     ตํ่ากวา่ 1  ปี  

     1 – 3 ปี 

     4 – 6 ปี   

     7 – 9 ปี 

     10 – 12 ปี 

     13 – 15 ปี 

     15  ปี ขึ้นไป 

 

0 

14 

8 

6 

8 

5 

9  

 

0.00 

28.00 

16.00 

12.00 

16.00 

10.00 

18.00  

 

 จากตารางที่ 4.1 พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามมีจาํนวนรวมทั้งส้ิน 50 คน ส่วนใหญ่ 

เป็นเพศหญิง จาํนวน 38 คน (ร้อยละ 76.00) และเพศชาย จาํนวน 12 คน (ร้อยละ 24.00) ส่วนใหญ ่

มีอายุ 31 – 35 ปี จาํนวน 13 คน (ร้อยละ 26.00) รองลงมา มีอายุ 41-45 ปี จาํนวน 9 คน (ร้อยละ 

18.00) ดา้นระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 29 คน (ร้อยละ 58.00) 

รองลงมาการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 17 คน (ร้อยละ 34.00) ดา้นสถานภาพการสมรส ส่วน

ใหญ่มีสถานะภาพสมรส จาํนวน 33 คน (ร้อยละ 66.00) รองลงมา สถานภาพโสด จาํนวน 17 คน 

(ร้อยละ 34.00) ดา้นตาํแหน่งงาน ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จาํนวน 29 คน (ร้อยละ 58.00) รองลงมา

เป็นพนกังานราชการ จาํนวน 16 คน (ร้อยละ 32.00) และดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่

มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี จาํนวน 14 คน (ร้อยละ 28.00) รองลงมามีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 15 ปี ขึ้นไป จาํนวน 9 คน (ร้อยละ 18.00) 
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 2.2  ความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 

 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ และด้าน

ความกา้วหนา้ในสายงาน ดงัตารางที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ               

(n = 50) 

ปัจจัยจูงใจ µ σ 
ระดับความ

คดิเห็น 
ลําดับ 

ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 4.21 0.40 มากที่สุด 1 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.11 0.62 มาก 2 

ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 4.10 0.56 มาก 3 

ดา้นความรับผดิชอบ 4.02 0.76 มาก 4 

ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน 3.64 0.64 มาก 5 

รวม 4.02 0.49 มาก  

  

 จากตารางที่ 4.2  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ โดยรวม 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.02  σ = 0.49) เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คอื 

ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (µ = 4.21  σ = 0.40) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (µ = 4.11  σ = 0.62) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั (µ = 4.10  σ = 0.56) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ด้านความ

รับผิดชอบ (µ = 4.02  σ = 0.76) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และดา้นที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ 

ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน (µ = 3.64  σ = 0.64) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.3  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  จูงใจ ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน             

(n=50) 

ด้านความสําเร็จ 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 
 

µ 
 

σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1. ท่านสามารถปฏิบติั

 หนา้ที่ไดส้าํเร็จลุล่วง

 ตามวตัถุประสงค ์

25 

(50.00) 

21 

(42.00) 

4 

(8.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.42 0.64 

มาก

ที่สุด 

2. ท่านมีส่วนร่วมใน

 การตดัสินใจและ

 แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

 ที่เกิดขึ้นในงาน 

9 

(18.00) 

26 

(52.00) 

15 

(30.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
3.88 0.69 มาก 

3.  ผลสาํเร็จของงาน

 เป็นไปตาม

 เป้าหมายที่ท่าน

 ตอ้งการ 

7 

(14.00) 

40 

(80.00) 

3 

(6.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.08 0.44 มาก 

4.  ท่านเกิดความรู้สึก

 พงึพอใจเม่ืองาน

 สาํเร็จ 

27 

(54.00) 

21 

(42.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.50 0.58 

มาก

ที่สุด 

5.  เพือ่ความสาํเร็จใน

 การปฏิบติังาน 

 ท่านยนิดีทาํงาน

 ล่วงเวลา 

24 

(48.00) 

17 

(34.00) 

8 

(16.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
4.28 0.81 

มาก

ที่สุด 

รวม 4.21 0.40 
มาก

ที่สุด 
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  จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จ 

ในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด (µ = 4.21  σ = 0.40)  เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่

มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านเกิดความรู้สึกพึงพอใจเม่ืองานสาํเร็จ (µ = 4.50  σ = 0.58) มีความคิดเห็น 

อยูใ่นระดบัมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดส้าํเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์(µ = 4.42  

σ = 0.64) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที่สุด เพือ่ความสาํเร็จในการปฏิบติังานท่านยนิดีทาํงานล่วงเวลา 

(µ = 4.28  σ = 0.81) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ท่านเกิดความรู้สึกพึงพอใจเม่ืองานสําเร็จ  

(µ = 4.50  σ = 0.58) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ผลสาํเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีท่านตอ้งการ 

(µ = 4.08  σ = 0.44) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และแกปั้ญหา

ต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นในงาน (µ = 3.88  σ = 0.69)  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.4  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  จูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

(n=50) 

ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ 

ระดับความคดิเห็น 
 

µ 
 

σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

1. ท่านมีความภูมิใจใน

 ตาํแหน่งงานของท่าน 

26 

(52.00) 

20 

(40.00) 

4 

(8.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.44 0.76 

มาก

ที่สุด 

2.  ท่านไดรั้บการ

 ยอมรับจาก

 ผูบ้งัคบับญัชา 

15 

(30.00) 

22 

(44.00) 

13 

(26.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.04 0.77 มาก 

3.  ท่านไดรั้บการ

 ยอมรับจาก

 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

14 

(28.00) 

24 

(48.00) 

11 

(22.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
4.02 0.86 มาก 

4.  ท่านไดรั้บการ

 ยอมรับจากผูร่้วมงาน 

15 

(30.00) 

21 

(42.00) 

14 

(28.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.02 0.86 มาก 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 

    

ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ 

ระดับความคดิเห็น 
 

µ 
 

σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

5.  ท่านไดรั้บการยก

 ยอ่งและยอมรับจาก

 ผูรั้บบริการ 

15 

(30.00) 

26 

(52.00) 

9 

(18.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.12 0.86 มาก 

6. งานของท่านมีเกียรติ

 ศกัด์ิศรีและเป็นที่

 ยอมรับนบัถือ 

21 

(42.00) 

13 

(26.00) 

16 

(32.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.10 0.86 มาก 

7.  ผูบ้งัคบับญัชา

 ไวว้างใจมอบหมาย

 งานสาํคญัใหท้าํ

 เสมอ 

20 

(40.00) 

12 

(24.00) 

18 

(36.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.04 0.86 มาก 

รวม 4.11 0.62 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.4  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ดา้นการได้รับ

การยอมรับนับถือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.11  σ = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ท่านมีความภูมิใจในตาํแหน่งงานของท่าน (µ จากผูรั้บบริการ (µ = 4.12  σ = 0.86) 

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที่ 4.5 ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  จูงใจ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 

(n=50) 

ด้านลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ 

ระดับความคดิเห็น  

µ 

 

σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

1. ลกัษณะงานที่ทาํตรง

 กบัความรู้ 

 ความสามารถ 

 ของท่าน 

11 

(22.00) 

32 

(64.00) 

6 

(12.00) 

0 

(0.00) 

1 

(2.00) 
4.04 0.73 มาก 

2.  ลกัษณะงานที่ทาํ 

  มีความทา้ทาย สร้าง 

 ความกระตือรือร้น 

 ในการปฏิบติังาน 

16 

(32.00) 

19 

(38.00) 

14 

(28.00) 

0 

(0.00) 

1 

(2.00) 
3.98 0.89 มาก 

3.  งานที่ท่านปฏิบติัมี

 ความเป็นอิสระในการ

 ปฏิบติังาน 

12 

(24.00) 

28 

(56.00) 

9 

(18.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
4.02 0.71 มาก 

4.  ท่านมีความคดิริเร่ิม

 สร้างสรรคท์ี่จะ

 ปรับปรุงและพฒันา

 งานที่ไดรั้บมอบหมาย

 ใหมี้คุณภาพและ

 ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

19 

(38.00) 

27 

(54.00) 

4 

(8.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.30 0.61 

มาก

ที่สุด 

5.  งานที่ปฏิบติัเป็นงานที่

 ท่านสามารถแสดง

 ศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ที ่

13 

(26.00) 

31 

(62.00) 

6 

(12.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.14 0.61 มาก 

รวม 4.10 0.56 มาก 
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 จากตารางที่ 4.5  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ

ของงานที่ปฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.10  σ = 0.56) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่

มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ีจะปรับปรุงและพฒันางานที่ได้รับ

มอบหมายให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้น (µ = 4.30  σ = 0.61) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดับ

มากที่สุด งานที่ปฏิบติัเป็นงานที่ท่านสามารถแสดงศกัยภาพได้อย่างเต็มที่ (µ องท่าน (µ = 4.04   

σ = 0.73) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก งานท่ีท่านปฏิบติัมีความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน (µ  = 4.02  

σ = 0.71) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และลกัษณะงานท่ีทาํมีความทา้ทาย สร้างความกระตือรือร้น 

ในการปฏิบติังาน (µ = 3.98  σ = 0.89) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.6  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  จูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ 

(n=50) 

ด้านความรับผิดชอบ 

ระดับความคดิเห็น 
 

µ 
 

σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

1. ท่านทราบขอบเขต

 หนา้ที่ความ

 รับผดิชอบใน

 ตาํแหน่งงานของ

 ท่าน 

22 

(44.00) 

22 

(44.00) 

6 

(12.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.32 0.68 

มาก

ที่สุด 

2.  ลกัษณะงานที่ทา่น

 รับผดิชอบมี

 ความสาํคญั 

21 

(42.00) 

19 

(38.00) 

3 

(6.00) 

0 

(0.00) 

7 

(14.00) 
3.94 1.33 มาก 

3.  ปริมาณงานที่ท่าน

 รับผดิชอบมีความ

 เหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

12 

(24.00) 

22 

(44.00) 

13 

(26.00) 

2 

(4.00) 

1 

(2.00) 
3.84 0.91 มาก 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 

        

ด้านความรับผิดชอบ 

ระดับความคดิเห็น 
 

µ 
 

σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

4. ท่านมีโอกาสไดน้าํ

 ความรู้

 ความสามารถไปใช้

 ในงานที่ไดรั้บ

 มอบหมาย 

18 

(36.00) 

19 

(38.00) 

5 

(10.00) 

8 

(16.00) 

0 

(0.00) 
3.94 1.01 มาก 

5.  ท่านมีส่วนร่วม

 รับผดิชอบในการ

 กาํหนดแผนงาน

 และแนวทางการ

 ปฏิบติังาน 

14 

(28.00) 

20 

(40.00) 

15 

(30.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
3.94 0.82 มาก 

6. ท่านยนิดีที่จะ

 ทาํงานดา้นอ่ืน ๆ 

 นอกเหนือจากสาย

 งานตามที่

 ผูบ้งัคบับญัชา

 มอบหมาย 

15 

(30.00) 

30 

(60.00) 

5 

(10.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.20 0.61 มาก 

รวม 4.02 0.76 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.6  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ด้านความ

รับผิดชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.02  σ = 0.76) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ีย

มากที่สุด คือ ท่านทราบขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบในตาํแหน่งงานของท่าน (µ = 4.32  σ = 0.68)  

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ท่านยินดีที่จะทาํงานด้านอ่ืน ๆ  นอกเหนือจากสายงานตามที่

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย (µ = 4.20  σ = 0.61) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ท่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบ

ในการกาํหนดแผนงานและแนวทางการปฏิบติังาน (µ = 3.94  σ = 0.82) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
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ท่านมีโอกาสได้นาํความรู้ความสามารถไปใช้ในงานที่ได้รับมอบหมาย (µ = 3.94  σ = 1.01)  มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ลกัษณะงานท่ีท่านรับผดิชอบมีความสาํคญั (µ = 3.94  σ = 1.33)  มีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก และปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง (µ = 3.84  σ = 0.91)  

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 
 

ตารางที่ 4.7  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  จูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน 

(n=50) 

ด้านความก้าวหน้าในสาย

งาน 

ระดับความคดิเห็น 

µ σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 
มากที่สุด มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

1.  ท่านไดรั้บการ

 สนบัสนุนดา้นความรู้ 

 การฝึกอบรม  

 การพฒันาศกัยภาพ 

13 

(26.00) 

17 

(34.00) 

12 

(24.00) 

8 

(16.00) 

0 

(0.00) 
3.70 1.04 มาก 

2.  ท่านไดรั้บกาสนบัสนุน

 ดา้นการศึกษาดูงาน

 นอกสถานที ่

11 

(22.00) 

12 

(24.00) 

18 

(36.00) 

9 

(18.00) 

0 

(0.00) 
3.30 1.04 มาก 

3.  องคก์ารมีหลกัเกณฑ ์

 ในการเล่ือนตาํแหน่ง 

 ที่ชดัเจนและยติุธรรม 

5 

(10.00) 

15 

(30.00) 

27 

(54.00) 

2 

(4.00) 

1 

(2.00) 
3.42 0.81 มาก 

4.  งานที่ท่านทาํมี

 โอกาสกา้วหนา้ หรือ

 เล่ือนตาํแหน่งสูงขึ้น 

17 

(34.00) 

14 

(28.00) 

15 

(30.00) 

3 

(6.00) 

1 

(2.00) 
3.86 1.03 มาก 

5.  การปฏิบติังานใน

 องคก์ารน้ีทาํใหไ้ดรั้บ

 ความกา้วมากกวา่ที่อ่ืน 

7 

(14.00) 

25 

(50.00) 

16 

(32.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 
3.74 0.75 มาก 

รวม 3.64 0.64 มาก 
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 จากตารางที่ 4.7  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ด้านความ 

กา้วหน้าในสายงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 3.64  σ = 0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ งานที่ท่านทาํมีโอกาสก้าวหน้าหรือเล่ือนตาํแหน่งสูงขึ้น (µ = 3.86  σ = 1.03)  

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก การปฏิบติังานในองคก์ารน้ีทาํให้ไดรั้บความกา้วมากกว่าท่ีอ่ืน (µ = 3.74   

σ = 0.75) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ท่านไดรั้บการสนับสนุนดา้นความรู้ การฝึกอบรม การพฒันา

ศกัยภาพ (µ = 3.70  σ = 1.04) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก องคก์ารมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่ง 

ที่ชดัเจนและยติุธรรม (µ = 3.42  σ = 0.81) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  และท่านไดรั้บการสนับสนุน

ดา้นการศึกษาดูงานนอกสถานที ่(µ = 3.30  σ = 1.04) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 

 2.3  ความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคํา้จุน 

 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ํ้ าจุน ประกอบด้วย ด้านนโยบายขององค์การ ด้าน

ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมัน่คงในงาน ดงัตารางที่ 4.8 

 

ตารางที่ 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน               

(n=50) 

ปัจจัยคํา้จุน µ σ 
ระดับความ

คดิเห็น 
ลําดับ 

ดา้นนโยบายขององคก์าร 3.70 0.63 มากที่สุด 4 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 3.62 0.79 มาก 6 

ดา้นความสมัพนัธข์องบุคลากรในองคก์าร 4.11 0.56 มาก 1 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.83 0.69 มาก 3 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.65 0.94 มาก 5 

ดา้นความมัน่คงในงาน 4.04 0.66 มาก 2 

รวม 3.82 0.52 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.8  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน โดยรวม

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.82  σ = 0.52) เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คอื 

ด้านความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร (µ = 4.11  σ = 0.56) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  
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รองลงมา คือ ด้านความมั่นคงในงาน (µ = 4.04  σ = 0.66) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก                      

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน (µ = 3.83  σ = 0.69) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ด้านการ

ปกครองบงัคบับญัชา (µ = 3.65 σ = 0.94) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด 

คือ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (µ = 3.62  σ = 0.79) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.9  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  คํ้าจุน ดา้นนโยบายขององคก์าร 

(n=50) 

ด้านนโยบายของ

องค์การ 

ระดับความคดิเห็น 
 

µ 

 

σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

1. มีการช้ีแจงนโยบาย

 ใหท้ราบทัว่ถึงและมี

 ความชดัเจนในการ

 ปฏิบติังาน 

17 

(34.00) 

20 

(40.00) 

12 

(24.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
4.06 0.82 มาก 

2. นโยบายมีความ

 สมดุลระหวา่งสร้าง

 ความเจริญของ

 องคก์ารกบัความ 

 กา้วหนา้ของ

 บุคลากร 

12 

(24.00) 

18 

(36.00) 

18 

(36.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 
3.80 0.86 มาก 

3. นโยบายที่กาํหนด

 นาํไปสู่การ

 บริหารงานไดอ้ยา่งมี

 ประสิทธิภาพ 

7 

(14.00) 

23 

(46.00) 

17 

(34.00) 

3 

(6.00) 

0 

(0.00) 
3.68 0.79 มาก 

4. การบริหารงานมี

 ความยดืหยุน่และมี

 ประสิทธิภาพสูง 

4 

(8.00) 

21 

(42.00) 

23 

(46.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 
3.54 0.71 มาก 
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ตารางที่ 4.9  (ต่อ) 

        

ด้านนโยบายของ

องค์การ 

ระดับความคดิเห็น 
 

µ 

 

σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

5. การบริหารงานยดึ

 แนวทางการส่วน

 ร่วมของบุคลากร 

5 

(10.00) 

24 

(48.00) 

18 

(36.00) 

3 

(6.00) 

0 

(0.00) 
3.62 0.53 มาก 

6. การบริหารงานยดึ

 แนวทางการกระจาย

 อาํนาจในระดบั

 ต่าง ๆ 

4 

(8.00) 

21 

(42.00) 

23 

(46.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 
3.54 0.71 มาก 

รวม 3.70 0.63 มาก 

  

 จากตารางที่ 4.9  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ํ้ าจุน ด้าน

นโยบายขององคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.70  σ = 0.63) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ มีการช้ีแจงนโยบายต่าง ๆ ใหท้ราบทัว่ถึง และมีความชดัเจนในการปฏิบติังาน 

(µ = 4.06  σ = 0.82) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก นโยบายมีความสมดุลระหวา่งสร้างความเจริญ

ขององคก์ารกบัความกา้วหน้าของบุคลากร (µ = 3.80  σ = 0.86) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก                      

นโยบายที่กาํหนดนําไปสู่การบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (µ = 3.68  σ = 0.79) มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก การบริหารยดึแนวทางการมีส่วนร่วมของบุคลากร (µ = 3.62  σ = 0.53)                    

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก การบริหารงานมีความยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพสูง (µ = 3.54                    

σ = 0.71) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และการบริหารยดึแนวทางการกระจายอาํนาจในระดบั

ต่าง ๆ (µ = 3.54  σ = 0.71) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.10   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัย 

  คํ้าจุน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

(n=50) 

ด้านผลตอบแทนและ

สวัสดิการ 

ระดับความคดิเห็น  

µ 

 

σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1. ค่าตอบแทนและ

 สวสัดิการที่ท่าน

 ไดรั้บเพยีงพอต่อ

 การเล้ียงชีพ 

9 

(18.00) 

17 

(34.00) 

16 

(32.00) 

1 

(2.00) 

7 

(14.00) 
3.40 1.23 มาก 

2. ค่าตอบแทนและ

 สวสัดิการที่ท่าน

 ไดรั้บมีความ

 เหมาะสมกบั

 ตาํแหน่ง 

16 

(32.00) 

18 

(36.00) 

13 

(26.00) 

2 

(4.00) 

1 

(2.00) 
3.92 0.97 มาก 

3.  สวสัดิการค่ารักษา 

 พยาบาล 

21 

(42.00) 

13 

(26.00) 

11 

(22.00) 

3 

(6.00) 

2 

(4.00) 
3.96 1.12 มาก 

4.  สวสัดิการ

 สงเคราะห์บุตรและ

 คู่สมรส 

10 

(20.00) 

13 

(26.00) 

14 

(28.00) 

0 

(0.00) 

13 

(26.00) 
3.14 1.46 มาก 

5.  สวสัดิการหลงั

 เกษียณ 

18 

(36.00) 

12 

(24.00) 

14 

(28.00) 

2 

(4.00) 

4 

(8.00) 
3.76 1.22 มาก 

6. ค่าล่วงเวลา ค่าเบี้ย

 เล้ียงที่ท่านไดรั้บอยู่

 ในระดบัเหมาะสม 

16 

(32.00) 

8 

(16.00) 

20 

(40.00) 

4 

(8.00) 

2 

(4.00) 
3.64 1.14 มาก 

รวม 3.62 0.79 มาก 

 

จากตารางที่  4.10  พบว่า  ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ํ้ า จุน  

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.62  σ = 0.79)  เม่ือพิจารณาเป็น
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รายขอ้ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล (µ = 3.96  σ = 1.12) มีความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัมาก ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง (µ = 3.92   

σ = 0.97) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก สวสัดิการหลังเกษียน (µ = 3.76  σ = 1.22) มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าล่วงเวลา ค่าเบี้ ยเล้ียงที่ท่านได้รับอยู่ในระดับเหมาะสม (µ = 3.64   
σ = 1.14) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการ

เล้ียงชีพ (µ = 3.40  σ = 1.23) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และสวสัดิการสงเคราะห์บุตร และ 

คู่สมรส (µ = 3.14  σ = 1.46) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.11   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจัย 

  คํ้าจุน ดา้นความสมัพนัธข์องบุคลากรในองคก์าร 

(n=50) 

ด้านความสัมพันธ์ของ

บุคลากรในองค์การ 

ระดับความคดิเห็น  

µ 

 

σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1. ท่านมีความสมัพนัธ ์ ที่

ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

18 

(36.00) 

17 

(34.00) 

8 

(16.00) 

7 

(14.00) 

0 

(0.00) 
3.92 1.05 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาเปิด

 โอกาสแลกเปล่ียน

 ความคิดเห็น และรับฟัง

 ความคิดเห็น

 ขอ้เสนอแนะเสมอ 

17 

(34.00) 

21 

(42.00) 

11 

(22.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
4.08 0.80 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม

 ช่วยเหลือท่านในเร่ือง

 การปฏิบติังานตลอดเวลา 

12 

(24.00) 

23 

(46.00) 

14 

(28.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
3.92 0.78 มาก 

4. ท่านมีความสมัพนัธท์ี่

 ดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

21 

(42.00) 

24 

(48.00) 

4 

(8.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
4.30 0.71 

มาก

ที่สุด 

5. ท่านมีความสมัพนัธ ์

 ที่ดีกบัเพือ่นร่วมงาน 

14 

(28.00) 

24 

(48.00) 

12 

(24.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.04 0.73 มาก 
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ตารางที่ 4.11  (ต่อ) 

     

ด้านความสัมพันธ์ของ

บุคลากรในองค์การ 

ระดับความคดิเห็น 

µ σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 
มากที่สุด มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

6.  ท่านเตม็ใจใหค้วาม

 ช่วยเหลือเพือ่นร่วมงาน 

 ทุกคร้ังที่มีโอกาส 

23 

(46.00) 

26 

(52.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.44 0.54 

มาก

ที่สุด 

7. ท่านไดรั้บความร่วมมือ

 อยา่งดีจากเพือ่น

 ร่วมงานในองคก์าร 

13 

(26.00) 

31 

(62.00) 

6 

(12.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.14 0.61 มาก 

8.  เพือ่นร่วมงานได้

 แลกเปล่ียนความคิดเห็น

 และขอ้เสนอแนะจากท่าน

 เสมอ 

13 

(26.00) 

29 

(58.00) 

7 

(14.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
4.08 0.70 มาก 

9.  เพือ่นร่วมงานใหค้วาม

 ช่วยเหลือท่านในเร่ืองการ

 ปฏิบติังานตลอดเวลา 

11 

(22.00) 

31 

(62.00) 

7 

(14.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
4.04 0.67 มาก 

รวม 4.11 0.56 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.11  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจยัค ํ้ าจุน ด้าน

ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.11  σ = 0.56) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกคร้ังที่มี

โอกาส (µ = 4.44  σ = 0.54) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (µ = 4.30  σ = 0.71) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที่สุด ท่านไดรั้บความร่วมมือ

อยา่งดีจากเพื่อนร่วมงานในองคก์าร (µ = 4.14  σ = 0.61) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เพื่อน

ร่วมงานไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากท่าน (µ = 4.08  σ = 0.70) มีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก ผู ้บังคับบัญชาเปิดโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็น
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ขอ้เสนอแนะเสมอ (µ = 4.08  σ = 0.80) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เพื่อนร่วมงานให้ความ

ช่วยเหลือท่านในเร่ืองการปฏิบติังานตลอดเวลา (µ = 4.04  σ = 0.674) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

มาก ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพือ่นร่วมงาน (µ = 4.04  σ = 0.73) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือท่านในเร่ืองการปฏิบติังานตลอดเวลา (µ = 3.92  σ = 0.78) มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา (µ = 3.92  σ = 1.05) มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.12   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั 

  คํ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

(n=50) 

ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 

µ σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

1. จาํนวนชัว่โมงใน

 การทาํงานมีความ

 เหมาะสม 

26 

(52.00) 

20 

(40.00) 

3 

(6.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
4.42 0.70 มากที่สุด 

2.  สภาพแวดลอ้มใน

 การทาํงานมีความ

 เหมาะสมในการ

 ปฏิบติังาน เช่น 

 แสงสวา่ง ความ

 สะอาด สถานที่

 ผอ่นคลายช่วงพกั 

15 

(30.00) 

20 

(40.00) 

7 

(14.00) 

8 

(16.00) 

0 

(0.00) 
3.84 1.04 มาก 

3.  อาคารสถานที่ 

 หอ้งทาํงานมี

 ความเป็นสดัส่วน

 เพยีงพอต่อการ

 ปฏิบติังาน 

18 

(36.00) 

16 

(32.00) 

8 

(16.00) 

1 

(2.00) 

7 

(14.00) 
3.74 1.35 มาก 
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ตารางที่ 4.12  (ต่อ) 

        

ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 

µ σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย 

ที่สุด 

4.  มีการป้องกนั 

 คุม้ครองชีวติและ

 ทรัพยสิ์นของ

 ท่านใหมี้ความ

 ปลอดภยั 

8 

(16.00) 

18 

(36.00) 

14 

(28.00) 

2 

(4.00) 

7 

(14.00) 
3.38 1.23 มาก 

5.  วสัดุอุปกรณ์

 เพยีงพอต่อการ

 ปฏิบติังาน 

13 

(26.00) 

15 

(30.00) 

18 

(36.00) 

4 

(8.00) 

0 

(0.00) 
3.74 0.94 มาก 

6.  หน่วยงานของ

 ท่านมีการนาํ

 เทคโนโลยทีี่จาํเป็น

 และมีความทนัสมยั

 เขา้มาใชใ้นการ

 ปฏิบติังาน 

14 

(28.00) 

17 

(34.00) 

16 

(32.00) 

3 

(6.00) 

0 

(0.00) 
3.84 0.91 มาก 

รวม 3.83 0.69 มาก 

  

 จากตารางที่ 4.12  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจยัค ํ้ าจุน ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.83  σ = 0.69) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ 

ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ จาํนวนชั่วโมงในการทาํงานมีความเหมาะสม (µ = 4.42  σ = 0.70)                  

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก หน่วยงานของท่านมีการนาํเทคโนโลยทีี่จาํเป็นและมีความทนัสมยั

เขา้มาใช้ในการปฏิบติังาน (µ = 3.84  σ = 0.91) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก สภาพแวดลอ้ม 

ในการทาํงานมีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน เช่น แสงสว่าง ความสะอาด สถานที่ผ่อนคลาย              

ช่วงพกั (µ = 3.84  σ = 1.04) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก วสัดุอุปกรณ์เพยีงพอต่อการปฏิบติังาน 
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(µ = 3.74  σ = 0.94) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก อาคารสถานท่ี หอ้งทาํงานมีความเป็นสัดส่วน

เพียงพอต่อการปฏิบติังาน (µ = 3.74  σ = 1.35) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และมีการป้องกนั 

คุม้ครองชีวติและทรัพยสิ์นของท่านให้มีความปลอดภยั (µ = 3.38  σ = 1.23) มีความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัมาก ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.13   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบั 

  ปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

(n=50) 

ด้านการปกครอง 

บังคบับัญชา 

ระดับความคดิเห็น 

µ σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามีการ

 สัง่งานหรือ

 มอบหมายงานที่

 ชดัเจน 

8 

(16.00) 

24 

(48.00) 

11 

(22.00) 

0 

(0.00) 

7 

(14.00) 
3.52 1.20 มาก 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามี

 ความรู้

 ความสามารถใน

 การทาํงาน 

10 

(20.00) 

29 

(58.00) 

9 

(18.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 
3.94 0.74 มาก 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาให้

 คาํแนะนาํในการ

 ทาํงานแก่ท่านได้

 เป็นอยา่งดี 

12 

(24.00) 

19 

(38.00) 

11 

(22.00) 

8 

(16.00) 

0 

(0.00) 
3.70 1.02 มาก 

4.  ผูบ้งัคบับญัชามีการ

 ควบคุมดูแล

 ปฏิบติังาน ติดตาม

 งานอยา่งใกลชิ้ด 

10 

(20.00) 

20 

(40.00) 

13 

(26.00) 

7 

(14.00) 

0 

(0.00) 
3.66 0.96 มาก 
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ตารางที่ 4.13  (ต่อ) 

         

ด้านการปกครอง

บังคบับัญชา 

ระดับความคดิเห็น 

µ σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

5.  ผูบ้งัคบับญัชามี

 การรับฟังขอ้คิดเห็น 

 ขอ้เสนอแนะอยา่ง

 สมํ่าเสมอ 

11 

(22.00) 

20 

(40.00) 

11 

(22.00) 

8 

(16.00) 

0 

(0.00) 
3.68 0.99 มาก 

6.  ผูบ้งัคบับญัชามี

 ความยติุธรรมใน

 การบงัคบับญัชา 

9 

(18.00) 

19 

(38.00) 

12 

(24.00) 

2 

(4.00) 

8 

(16.00) 
3.38 1.29 มาก 

รวม 3.65 0.94 มาก 

 

จากตารางที่ 4.13  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นการ

ปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.65  σ = 0.94) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการทาํงาน (µ = 3.94  σ = 0.74)                     

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผูบ้งัคบับญัชาให้คาํแนะนําในการทาํงานแก่ท่านได้เป็นอย่างดี                       

(µ = 3.70  σ = 1.02) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู ้บังคับบัญชามีการรับฟังข้อคิดเห็น

ขอ้เสนอแนะอยา่งสมํ่าเสมอ (µ = 3.68  σ = 0.99) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ผูบ้งัคบับญัชา 

มีการควบคุมดูแลการปฏิบติังาน ติดตามงานอยา่งสมํ่าเสมอ (µ = 3.66  σ = 0.96) มีความคิดเห็นอยู่

ในระดบัมาก ผูบ้งัคบับญัชามีการสัง่งานหรือมอบหมายงานที่ชดัเจน (µ = 3.52  σ = 1.20) มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบงัคบั

บญัชา (µ = 3.38  σ = 1.29) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.14   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบั 

  ปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นความมัน่คงในงาน 

(n=50) 

 

ด้านความมั่นคงในงาน 

ระดับความคดิเห็น 

µ σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

1. องคก์ารของท่านมี

 ความมัน่คง 23 

(46.00) 

22 

(42.00) 

5 

(10.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.36 0.66 

มาก

ที่สุด 

2. ตาํแหน่งหนา้ที่ของ

 ท่านมีความมัน่คงใน

 การทาํงานโดยไม่ถูก

 เลิกจา้ง 

23 

(46.00) 

19 

(38.00) 

5 

(10.00) 

2 

(4.00) 

1 

(2.00) 
4.22 0.93 

มาก

ที่สุด 

3. ตาํแหน่งหนา้ที่ของ

 ท่านมีความมัน่คงใน

 การทาํงานโดยไม่ถูก

 โอนยา้ยหนา้ที่หรือ

 ตาํแหน่งงาน โดยไม่

 เป็นธรรม 

16 

(32.00) 

23 

(46.00) 

8 

(16.00) 

2 

(4.00) 

1 

(2.00) 
4.02 0.92 มาก 

4. องคก์ารของท่านมี

 ระบบการประเมินผล 

 ดชันีช้ีวดัผลงานที่

 เป็นธรรม 

10 

(20.00) 

23 

(46.00) 

14 

(28.00) 

1 

(2.00) 

2 

(4.00) 
3.76 0.94 มาก 

5. องคก์ารของท่านมี

 ภาพพจน์และ

 ช่ือเสียงที่ดี 

9 

(18.00) 

25 

(50.00) 

15 

(30.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
3.84 0.74 มาก 

รวม 
4.04 0.66 

มาก

ที่สุด 
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 จากตารางที่ 4.14  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นความ

มัน่คงในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.04  σ = 0.66) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ีย

มากที่สุด คือ องคก์ารของท่านมีความมัน่คง (µ= 4.36  σ = 0.66) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก

ที่สุด ตาํแหน่งหน้าที่ของท่านมีความมัน่คงในการทาํงานโดยไม่ถูกเลิกจา้ง (µ = 4.22  σ = 0.93)             

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที่สุด ตาํแหน่งหน้าที่ของท่านมีความมัน่คงในการทาํงานโดยไม่ถูก

โอนยา้ยหน้าที่หรือตาํแหน่งงานโดยไม่เป็นธรรม (µ = 4.02  σ = 0.92) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

มาก องคก์ารของท่านมีภาพพจน์และช่ือเสียงที่ดี (µ= 3.84  σ = 0.74) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

มาก องค์การของท่านมีระบบการประเมินผล ดัชนีช้ีวดัผลงานที่เป็นธรรม (µ = 3.76  σ = 0.94)              

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 

 

2.4  ความคดิเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สหกรณ์จงัหวดักระบี ่ดงัตารางที่ 4.15 

 

ตารางที่ 4.15  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 

  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

(n=50) 

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 

µ σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

1  การปฏิบติังานของ

 ท่านมีการวางแผน

 ล่วงหนา้ มีการ

 จดัลาํดบัความสาํคญั

 และความเร่งด่วน

 ของงาน 

11 

(22.00) 

29 

(58.00) 

10 

(20.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.02 0.65 มาก 
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ตารางที่ 4.15  (ต่อ) 

      

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 

µ σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

2. ท่านปรับปรุง

 กระบวนการทาํงาน

 อยา่งต่อเน่ือง เพือ่

 เพิม่ประสิทธิภาพ 

 อนันาํไปสู่

 ความสาํเร็จของงาน 

14 

(28.00) 

29 

(58.00) 

7 

(14.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.14 0.64 มาก 

3. ผลการปฏิบติังาน

 ของท่านมีความถูก

 ตอ้งครบถว้น 

 เป็นกลาง เช่ือถือได ้

10 

(20.00) 

32 

(64.00) 

8 

(16.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
4.04 0.61 มาก 

4. ปริมาณงานสมดุล

 กบัอตัรากาํลงัคน

 ขององคก์าร 

7 

(14.00) 

26 

(52.00) 

16 

(32.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
3.78 0.71 มาก 

5. ท่านสามารถทาํงาน

 ไดต้ามกาํหนด  

 แมจ้ะมีสถานการณ์

 สาํคญัและเร่งด่วน

 เขา้มาแทรก 

7 

(14.00) 

30 

(60.00) 

12 

(24.00) 

1 

(2.00) 

0 

(0.00) 
3.86 0.67 มาก 

6. ท่านนาํทรัพยากร 

 ที่ใชแ้ลว้หรือมีใน

 องคก์าร มาประยกุต์

 และพฒันาใหเ้กิด

 ประโยชน์ต่อผล 

 การปฏิบติังานได ้    

12 

(24.00) 

23 

(46.00) 

15 

(30.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 
3.94 0.74 มาก 
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ตารางที่ 4.15  (ต่อ) 

        

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 

µ σ 

ระดับ 

ความ 

คดิเห็น 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

7.  ท่านสามารถ

 กระตุน้ใหผู้อ่ื้นใช้

 ทรัพยากรไดอ้ยา่ง

 คุม้ค่า 

7 

(14.00) 

17 

(34.00) 

19 

(38.00) 

0 

(0.00) 

7 

(14.00) 
3.34 1.17 มาก 

8.  การวดัผลและ

 ประเมินผลการ

 ปฏิบติังานมีความ

 ชดัเจนขององคก์าร

 และแต่ละบุคคล  

 สามารถนาํมา

 ปรับปรุง แกไ้ขได ้

8 

(16.00) 

23 

(46.00) 

11 

(22.00) 

0 

(0.00) 

8 

(16.00) 
3.46 1.25 มาก 

รวม 3.82 0.62 มาก 

 

จากตารางที่ 4.15  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.82  σ = 0.62) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านปรับปรุงกระบวนการทาํงานอย่างต่อเน่ือง 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพอันนําไปสู่ความสําเร็จของงาน (µ = 4.14  σ = 0.64) มีความคิดเห็นอยู ่

ในระดบัมาก ผลการปฏิบติังานของท่านมีความถูกตอ้ง ครบถว้น เป็นกลาง เช่ือถือได ้ (µ = 4.04   

σ = 0.61) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก การปฏิบติังานของท่านมีการวางแผนล่วงหน้า มีการ

จดัลาํดบัความสาํคญัและความเร่งด่วนของงาน (µ = 4.02  σ = 0.65) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

ท่านนําทรัพยากรที่ใช้แล้วหรือมีในองค์การมาประยุกต์และพฒันาให้เกิดประโยชน์ต่อผลการ

ปฏิบติังานได้ (µ = 3.94  σ = 0.74) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ท่านสามารถทาํงานไดต้าม

กาํหนดแมจ้ะมีสถานการณ์สาํคญัและเร่งด่วนเขา้มาแทรก (µ = 3.86  σ = 0.67) มีความคิดเห็นอยู่
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ในระดบัมาก ปริมาณงานสมดุลกบัอตัรากาํลงัคนขององคก์าร (µ = 3.78  σ = 0.71) มีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก การวดัผลและประเมินผลการปฏิบติังานมีความชัดเจนขององค์การและแต่ละ

บุคคลสามารถนาํมาปรับปรุงแกไ้ขได ้(µ = 3.46  σ = 1.25) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และ

ท่านสามารถกระตุน้ให้ผูอ่ื้นใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่า (µ = 3.34  σ = 1.17) มีความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัมาก ตามลาํดบั 

 2.5  การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ  

 การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จใน

การปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ 

และด้านความก้าวหน้าในสายงาน และปัจจัยค ํ้ าจุน ประกอบด้วย ด้านนโยบายขององค์การ  

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองค์การ ด้านสภาพแวดลอ้ม 

ในการทํางาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านความมั่นคงในงานที่ มี อิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ เพือ่ทดสอบสมมติฐาน

ที่ 1-11 ดงัตารางที่ 4.16 และตารางที่ 4.17 
 

ตารางที่ 4.16  ผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุปัจจยัจูงใจ 
 

ตวัแปรอิสระ 

ปัจจยัจูงใจ 

ตวัแปรตาม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  
-0.161 

(0.162) 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
0.395* 

(0.153) 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
0.294* 

(0.139) 

ดา้นความรับผิดชอบ 
0.017 

(0.103) 

ดา้นความกา้วหน้าในสายงาน 
0.331* 

(0.126) 

Adjusted R2 0.675 

Maximum VIF 3.460 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 4.16 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้าน

ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้น

ความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในสายงานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จ 

ในการปฏิบติังาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 

0.05  (29β 29= -0.161 S.E. = 0.1620 p > 0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บ

การยอมรับนับถือ มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05  (β = 0.395  S.E. = 0.153  p < 0.05) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจูงใจ 

ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติัมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั 0.05 (β =  0.294 S.E. = 0.139 p  < 0.05) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ปัจจยัจูง

ใจดา้นความรับผิดชอบ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 (β = 0.017 S.E. = 0.103 p > 0.05) ดังนั้ น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยจูงใจ 

ดา้นความกา้วหนา้ในสายงานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติที่ระดบั 0.05 (β = 0.331 S.E. = 0.126 p < 0.05) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 

 สมการพยากรณ์อิทธิพลของปัจจัยจูงใจที่ มี ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน = 0.665 + 0.398(การไดรั้บการยอมรับนบัถือ) + 0.324 

(ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั) + 0.323 (ความกา้วหนา้ในสายงาน) 

 

ตารางที่ 4.17  ผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุปัจจยัค ํ้าจุน 

 

ตัวแปรอิสระ 

ปัจจัยคํา้จุน 

ตัวแปรตาม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดา้นนโยบายขององคก์าร 
0.308** 

(0.085) 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
0.354** 

(0.068) 

ดา้นความสมัพนัธข์องบุคลากรในองคก์าร 
0.228 

(0.135) 
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ตารางที่ 4.17  (ต่อ) 

  

ตัวแปรอิสระ 

ปัจจัยคํา้จุน 

ตัวแปรตาม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
0.012 

(0.095) 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
0.347** 

(0.064) 

ดา้นความมัน่คงในงาน 
-0.057 

(0.084) 

Adjusted R2 0.778 

Maximum VIF 3.229 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 จากตารางที่ 4.17 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุปัจจัยค ํ้ าจุน ประกอบด้วย ด้าน

นโยบายขององค์การ ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา และด้านความมั่นคงในงานที่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี ผลการวเิคราะห์

ปัจจยัค ํ้ าจุน พบว่า ปัจจยัค ํ้ าจุนด้านนโยบายขององค์การ มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (β =0.308 S.E. = 0.085 p < 0.05) ดังนั้ น  

จึงยอมรับสมมติฐานที่ 6 ปัจจัยค ํ้ าจุนด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลทางบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (β = 0.354 S.E. = 0.068 p < 

0.05) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ารไม่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (β = 0.228 S.E. = 

0.135 p > 0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไม่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (β = 0.012 S.E. = 

0.095 p > 0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 9 ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีอิทธิพล

ทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (β =0.347 S.E. = 

0.064 p < 0.05) ดังนั้ น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 10 และปัจจัยค ํ้ าจุนด้านความมั่นคงในงานไม่มี
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อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (β = -0.057 S.E. 

= 0.084 p > 0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 11 โดยเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 

 สมการพยากรณ์อิทธิพลของปัจจยัค ํ้ าจุนที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน = -0.02 + 0.305 (นโยบายขององคก์าร) + 0.277 (ผลตอบแทน

และสวสัดิการ) + 0.230 (การปกครองบงัคบับญัชา) 

 

 2.6  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการ

วจิยั  ดงัตารางที่ 4.18 

 

ตารางที่ 4.18  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 

1.  ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังานมีอิทธิพล

 ทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

β 29= -0.161  

S.E. = 0.1620   

p > 0.05 

ปฏิเสธ

สมมติฐาน 

2.  ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีอิทธิพล

 ทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

β = 0.395  

S.E. = 0.153   

p < 0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

3.  ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติัมีอิทธิพลทางบวก

 ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

 สหกรณ์จงัหวดักระบี ่

β =  0.294  

S.E. = 0.139  

p  < 0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

4.  ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบมีอิทธิพลทางบวกต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

 สหกรณ์จงัหวดักระบี ่

β = 0.017  

S.E. = 0.103  

p > 0.05 

ปฏิเสธ

สมมติฐาน 
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ตารางที่ 4.18  (ต่อ) 

   

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 

5.  ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในสายงานมีอิทธิพลทางบวก

 ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

 สหกรณ์จงัหวดักระบี ่

β = 0.331  

S.E. = 0.126  

p < 0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

6.  ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นนโยบายขององคก์รมีอิทธิพลทางบวกต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

 สหกรณ์จงัหวดักระบี ่

β =0.308  

S.E. = 0.085  

p < 0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

7.  ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพล

 ทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

β = 0.354  

S.E. = 0.068  

p < 0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

7.  ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพล

 ทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

β = 0.354  

S.E. = 0.068  

p < 0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

8.  ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความสมัพนัธข์องบุคลากรในองคก์รมี

 อิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

 บุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

β = 0.228  

S.E. = 0.135  

p > 0.05 

ปฏิเสธ

สมมติฐาน 

9.  ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีอิทธิพล

 ทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

β = 0.012  

S.E. = 0.095  

p > 0.05 

ปฏิเสธ

สมมติฐาน 

10. ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีอิทธิพล

 ทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

 สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

β =0.347  

S.E. = 0.064  

p < 0.05 

ยอมรับ

สมมติฐาน 

11.  ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

 สหกรณ์จงัหวดักระบี ่

β = -0.057  

S.E. = 0.084  

p > 0.05 

ปฏิเสธ

สมมติฐาน 
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จากตารางที่ 4.18 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจ ที่ไม่มีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จ

ในการปฏิบติังาน และดา้นความรับผดิชอบ ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน

ที่ปฏิบติั และดา้นความกา้วหน้าในสายงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ปัจจยัค ํ้าจุน ที่ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนักงาน

สหกรณ์จงัหวดักระบี่ ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน และดา้นความมัน่คงในงาน ส่วนดา้นนโยบายขององคก์าร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี ่อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



บทที่  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจั ยที่มีผลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุ คลากรสาํนกังาน

สหกรณ์จงัหวดักระบี่ มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 5 ขอ้ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัจูงใจของบุ คลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 2) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัจจยัค ํ้าจุนของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 3) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ

ประ สิทธิภาพในการปฎิบติังานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดักระบ่ี 4) เพื่อทดสอบ

อิทธิพลของปัจจ ัยจูงใจที่ มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของ บุคลากรสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดักระบี่ และ 5) เพือ่ทดสอบอิทธิพลของปัจจยัค ํ้าจุ นที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 

บุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี ซ่ึงสรุปผลดงัน้ี 

1. สรุปการวจิยั 

2. อภิปรายผลการวจิยั 

3. ขอ้เสนอแนะการวจิยั 

 

1. สรุปการวจิยั 

 

 การศึกษาปัจจยั ที่มีอิทธิพลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของ บุ คลากรสาํนกังาน

สหกรณ์จงัหวดักระบี ่จากประชากร จาํนวน 50 คน สรุปผลไดด้งัน้ี 

 1.1  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ31-35 ปี ระดบัการศึกษา ปริญญา

ตรี สถานภาพการสมรส ตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี 

 1.2  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ โดยรวมและราย

ด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือ  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน

ความก้าวหน้าในสายงาน ตามลําดับ เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จ 

ในการปฏิบติังาน ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านเกิดความรู้สึกพึงพอใจเม่ืองานสาํเร็จ รองลงมาคือ 

ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้สําเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ และข้อที่ มีค่าเฉล่ียน้อยที่ สุด คือ  

ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้ นในงาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับ 
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การยอมรับนบัถือ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีความภูมิใจในตาํแหน่งงานของท่าน รองลงมา 

คือ ท่านไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับจากผูรั้บบริการ และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ ท่านไดรั้บการ

ยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและท่านไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของ

งานที่ปฏิบติั ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์จะปรับปรุงและพฒันา

งานที่ได้รับมอบหมายให้มีคุณภาพและประ สิทธิภาพสูงขึ้น รองลงมาคือ งานที่ปฏิบติัเป็นงาน 

ที่ท่านสามารถแสดงศกัยภาพไดอ้ย่างเต็มที่ และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ งานที่ท่านปฏิบติัมี

ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่าน

ทราบขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบในตาํแหน่งงานของท่าน รองลงมา คือ ท่านยนิดีที่จะทาํงาน

ดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือจากสายงานตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ 

ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหน้าในสายงา น 

ขอ้ที่ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ งาน ที่ท่านทาํมีโอกาสกา้วหน้าหรือเล่ือนตาํแหน่งสูงขึ้น รองลงมา คือ 

การปฏิบติังานในองคก์ารน้ีทาํใหไ้ดรั้บความกา้วมากกวา่ที่อ่ืน และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ ท่าน

ไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 

 1.3  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือ ดา้น

ความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ดา้นนโยบายขององคก์ าร ดา้นการปกครอง

บงัคบับญัชา ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ตามลาํดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปัจจยัค ํ้าจุน 

ดา้นนโยบายขององคก์ า ร ข้ อที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คื อ มีการช้ีแจงนโยบายต่างๆ ใหท้ราบทัว่ถึง และ

มีความชดัเจนในการปฏิบติังาน รองลงมา คือ นโยบายมีความสมดุลระหว่างสร้างความเจริญของ

องค์การกับความก้าวหน้าของบุคลากร และขอ้ ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ การบริหารงานมีความ

ยดืหยุน่และมีประ สิทธิภาพสูง และการบริหารงานยดึแนวทางการกระจ ายอาํนาจในระดบัต่าง ๆ 

ปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล 

รองลงมา คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับตาํแหน่ง และขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ สวสัดิการสงเคราะห์บุตรและคู่สมรส ปัจจัยค ํ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์ 

ของบุคลากรในองคก์าร ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 

ทุกคร้ังที่มีโอกาส รองลงมา คือ ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ย

ที่สุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความช่วยเหลือท่านในเร่ืองการปฏิบติังานตลอดเวลา ปัจจยัค ํ้า จุนดา้น 

ส ภาพ แวดล้อมใน การทาํงาน ขอ้ที่   มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ จาํนวนชั่วโมงในการทาํงานมีความ

เหมาะสม รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการนาํเทคโนโลยทีี่จาํเป็นและมีความทนัสมยัเขา้มา 

ใช้ในการปฏิบติังาน แล ะ ขอ้ ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ มีการป้องกัน คุม้ครองชีวิตและทรัพยสิ์น 
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ของท่านให้มีความปลอดภยั ปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมาก ที่สุด คือ 

ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการทาํงาน รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํในการ

ทาํงานแก่ท่านไดเ้ป็นอยา่งดี และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการ

บงัคบับญัชา ปัจจยัค ํ้ าจุน ด้านความมั่นคงในงาน ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ องค์การของท่าน 

มีความมัน่คง รองลงมา คือ ตาํแหน่งหน้าที่ของท่านมีความมัน่คงในการทาํงานโดยไม่ถูกเลิกจา้ง 

และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่ สุด คือ องค์การของท่านมีระบบการประเมินผล ดัชนีช้ีวดัผลงาน 

ที่เป็นธรรม 

 1.4  ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน โดยร วมอยู ่ในร ะดบัมาก เม่ือพจิาร ณาเป็นร ายขอ้ พ บวา่ ขอ้ที่มีค่า เฉ ล่ียมากที่สุด คื อ ท่าน

ปรับปรุงกระบวนการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ อนันาํไปสู่ความสาํเร็จของงาน 

รองลงมา คือ ผลการปฏิบติังานของท่านมีความถูกตอ้ง ครบถว้น เป็นกลาง เช่ือถือได ้และขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ ท่านสามารถกระตุน้ใหผู้อ่ื้นใชท้รัพยากร ไดอ้ยา่งคุม้ค่า 

 1.5  การวเิคราะห์อิทธิพลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

 1.  ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังานท่ีมีต่อ\ประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของ  บุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดักระบี่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จในการ

ปฏิบติังานไม่มีอิทธิพลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

 2.  ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือท่ีมีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของ  บุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั

ถือมีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี 

 3.  ปัจจั ยจูง ใจดา้นลกัษ ณะข องง านที่ปฏิบติัที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุค ลากรสาํนักงา นสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ผลการวิจยัพ บว่า ปัจจยัจูง ใ จดา้นลกั ษณะของง าน 

ที่ปฏิบติัมีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิ บติัง านของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์

จงัหวดักระบี่ 

 4.  ปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบไม่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

 5.  ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในสายงานที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของ บุค ลากรสํา นักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้า 

ในสายงานมีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์

จงัหวดักระบี่ 
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 6.  ปัจจั ยค ํ้า จุนด้ านน โยบายขององคก์รที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจั ยค ํ้าจุนดา้นนโยบายขององคก์รมี

อิทธิพ ลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบั ติงานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

 7.  ปัจจยัค ํ้าจุ นดา้นผลตอบแทนและสวั สดิการที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบั ติ

งานของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจั ยค ํ้าจุนดา้นผลตอบแทน

และสวสัดิการมีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติัง านของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์

จงัหวดักระบี่ 

 8.  ปัจจั ยค ํ้าจุนดา้นความส ัมพนัธ์ของบุคลากรในอ งคก์รที่มีต่อประ สิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของบุ คลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจ ัยค ํ้ าจุนด้าน

ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์รไม่มีอิทธิพลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี ่

 9.  ปัจจ ัยค ํ้ าจุนด้ านสภาพแ วดล้อมในการทาํงานที่มีต่อประ สิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจั ยค ํ้าจุนดา้นสภาพ 

แ วดล้อมในการทาํงา นไม่มีอิทธิพลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังา นของบุคลากรสํานักงาน

สหกรณ์จงัหวดักระบี ่

 10.  ปัจจั ยค ํ้าจุนดา้นการปกค รองบงัคบับญัชาที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบั

บญัชามีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดั

กระบี่ 

 11.  ปัจจัยค ํ้ าจุนด้านคว ามมั่นคงในงานที่มีต่อป ระ สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน

ไม่มีอิทธิพลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

 

2. อภปิรายผลการวจิยั 

 

  2.1  การศึกษาอิทธิพลของปัจจั ยจูงใจที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติง านของบุคลากร

สํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ 5 ด้ าน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการ

ปฏิบั ติงาน ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ปัจจยัจูง

ใจด้านความรับผิดชอบ ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในสายงาน ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เน่ืองจาก
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บุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ มีความทุ่มเทในการปฏิบติังานอยา่งเต็มที่เพื่อให้งาน

สาํเร็จตามวตัถุประสงคโ์ดยยนิดีที่จะปฏิบติังานล่วงเวลาและรู้สึกพงึพอใจเม่ืองานสาํเร็จ 

  2.2 การศึกษาอิทธิพลของปัจจั ยคํ้าจุนที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ประกอบดว้ย ปัจจยัค ํ้าจุน 6 ดา้น ไดแ้ก่ปัจจยัค ํ้าจุนด้าน

นโยบายขององคก์ร ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความสมัพนัธ์ของ

บุคลากรในองค์กร ปัจจ ัยค ํ้ าจุนด้านสภ าพแวดล้อมในก ารทาํงาน ปัจจยัค ํ้ าจุนด้านการปกครอง

บงัคบับญัชา ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน ผลการวจิยัพบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจั ยค ํ้าจุน

ด้านความสัมพนัธ์ของบุคลากรใ นองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับม าก เน่ืองจาก บุคลากรของ

สํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ มีความเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกคร้ังที่มี

โอกาส มีการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน และมี

ความสมัพนัธท์ี่ดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  2.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เน่ืองจากบุคลากรของสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ มีการปรับปรุงกระบวนการทาํงานอย่าง

ต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานซ่ึงนําไปสู่ความสําเร็จของงาน ทาํให้ผลการ

ปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง ครบถว้น มีความน่าเช่ือถือ โดยมีการวางแผนการปฏิบติังานล่วงหน้า มี

การจดัลาํดบัความสาํคญัและความเร่งด่วนของงาน ซ่ึงถือเป็นการปฏบิติังานอยา่งมีระบบ 

  2.4 อิทธิพลของปัจจัยจูงใจ ด้านความสําเร็จในการปฏิบติังาน ด้านการได้รับการ

ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน ที่มี

ต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบั ติง านของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ ส ามารถอภิปราย

ได ้ดงัน้ี 

 2.4.1  อิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงานที่มีต่อประ  สิทธิ

ภาพในการปฏบัิติงานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ผลการวจิยัพบว ่าปัจจยัจู งใจดา้น

ความสาํเร็ จในการปฏิบั ติงานไม่มีอิทธิพลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากบุคลากรของ

สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ีระลึกอยูเ่สมอวา่ความสาํเร็จในงานขึ้นอยูก่บัความตั้งใจของตนเอง

และมีความพงึพอใจกบัผลการปฏิบติังานของตนเอง ขดัแยง้กบั ชรัลชิดา ชินคาํ, ธนสุวทิย ์ทบัหิรัญ

รักษ,์ สุคนธ ์เครือนาํคาํ (2559) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประ สิทธิภาพในก ารปฏิบั ติงานระบบ

บญัชีคอมพิวเตอร์ของอ งคก์ารบริห ารส่วนตาํบ ลในเขตจงัห วดัอุดรธานี ผลก ารวิจยัพบว่า ปัจจยัจูง

ใจดา้นความสาํเร็ จในการทาํงานมีผลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบั ติงานของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน

เก่ียวกบัระบบบญัชีคอมพวิเตอร์ของอ งคก์ารบริห ารส่วนตาํบ ลในเขตจงัห วดัอุดรธานี 
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 2.4.2  อิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถอืที่มต่ีอประ สิทธิภาพ

ในการปฏบัิติงานของบุ คลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัจูงใจดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับนับถือมีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากบุคลากร

ของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่มีความภูมิใจในตาํแหน่งหน้าที่ของตนเองซ่ึงไดรั้บการยอมรับ

จากผูใ้ชบ้ริการ สอดคลอ้งกบั สายชล ศิริพงษ ์(2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานที่ส่งผล

ต่อประ สิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของเจา้ห น้าที่ทีมกาํกบัดูแลสาํนักงานสร รพากรพื้นที่ในสังกดั

สํานักงานสร รพากรภาค 9 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือส่งผล

ทางบวกต่อประ สิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของเจา้หน้าที่ทีมกาํกบัดูแลสาํนกังานสรรพากรพื้นที่

ในสงักดัสาํนกังานสรรพากรภาค 9 อยา่งมีนยัสาํคั ญทางสถิติ ที่ระดั บน ัยสาํคญั 0.01 

 2.4.3  อิทธิพลของปัจจั ยจูงใจด้านลั  กษณะของงานที่ปฏิบั  ติที่มีต่อประ  สิทธิภาพ

ในการปฏิบั  ติงานของบุคล  ากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ผลการวิจยัพบว่าปัจจั ยจูงใจดา้นล ั

กษณะของง านที่ปฏิบั ติมีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากบุคลากรของ

สํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ที่จะปรับปรุงและพฒันางานที่ไดรั้บ

มอบหมายให้มีคุณภาพและมีประ สิทธิภาพสูงขึ้นซ่ึงแสดงถึงการมีศกัยภาพของตนเอง สอดคลอ้ง

กับ สายชล ศิริพงษ์ (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประ สิทธิภาพการ

ทาํงานเป็นทีมของเจา้หน้าที่ทีมกาํกบัดูแลสาํนักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกดัสานักงานสรรพากร

ภาค 9 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัส่งผลทางบวกต่อประ สิทธิภาพ

การทาํงานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ทีมกํากับดูแลสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีในสังกัดสํานักงาน

สรรพากรภาค 9 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ที่ระดบันยัสาํคญั 0.01 

 2.4.4  อิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบที่มีต่อประ  สิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคล  ากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัจูงใจดา้นความ

รับผดิชอบไม่มีอิทธิพลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากบุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์

จงัหวดักระบี่เขา้ใจในขอบเขตและหน้าที่ตามตาํแหน่งงานของตน และมีความยินดีที่จะปฏิบติั

หน้าที่อ่ืน ๆ  นอกเหลือจากที่ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา ขดัแยง้กบั สายชล ศิริพงษ ์(2559) 

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ส่งผลต่อประ สิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของเจา้หนา้ที่ทีม

กาํกบัดูแลสาํนกังานสรรพากรพื้นที่ในสังกดัสานกังานสรรพากรภาค 9 ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัจูง

ใจด้านความรับผิดชอบส่งผลต่อประ สิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ทีมกาํกับดูแล

สํานักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกัดสํานักงานสรรพากรภาค 9 อย่างมีนัยสําค ัญทางสถิติที่ระด ับ 

น ัยสาํคญั 0.01 
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 2.4.5  อิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในสายงานที่มีต่อประ  สิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัจูงใจดา้น

ความกา้วหน้าในสายงานมีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากบุคลากร

ของสํานักงานสหกรณ์จังหวดักระบ่ีเล็งเห็นถึงโอกาสท่ีจะก้าวหน้าโดยอาจได้เล่ือนตาํแห น่ง 

ที่สูงขึ้น สอดคลอ้งกบั สายชล ศิริพงษ ์(2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานที่ส่งผ ลต่อ 

ประ สิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของเจา้หน ้าที่ทีมกาํกบัดูแลสาํนักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกดัสา

นักงานสรรพากรภาค 9 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในสายงานส่งผลทางบวก

ต่อประ สิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของเจา้หน้าที่ทีมกาํกบัดูแลสาํนักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกดั

สาํนกังานสรรพากรภาค 9 อยา่งมีนยัสาํคั ญทางสถิติ ที่ระดั บน ัยสาํคญั 0.01 

  2.5  อิทธิพลของปัจจัยคํา้จุนด้านนโยบายขององค์กร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ                

ดา้นความสมัพนัธข์องบุคลากรในองคก์ร  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบั

บัญชา ด้านความมั่นคงในงาน ที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สหกรณ์จงัหวดักระบี่ สามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 

   2.5.1  อิทธิพลของปัจจั  ยคํ้าจุนด้  านนโยบายขององค์การที่มีต่อประ  สิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ผลการวิจัย พบว่า ปัจจ ัยค ํ้ าจุน 

ดา้ นนโยบายขององคก์รมีอิทธิพ ลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบั ติงาน เน่ืองจากบุคลากร 

ของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ไดรั้บการช้ีแจงเก่ียวกบันโยบายในการปฏิบติังานที่ชดัเจนจาก

องคก์ารทาํให้สามารถปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายขององคก์ร สอดคลอ้งกบั ชรัลชิดา ชินคาํ,  

ธนสุวิทย ์ทบัหิรัญรักษ,์ สุคนธ์ เครือนําคาํ (2559) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประ สิทธิภาพ 

ในการปฏิบั ติงานระบบบญัชีคอมพิวเตอร์ขององคก์ ารบริหารส่ว นตาํบลในเขตจงัหวดัอุดรธ านี 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ํ้ าจุนด้านนโยบายการบริหารงานมีผลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัระบบบญัชีคอมพิวเตอร์ขององคก์ ารบริหารส่ว นตาํบล

ในเขตจงัหวดัอุดรธ านี    

   2.5.2  อิทธิพลของปัจจั  ยคํ้าจุ  นด้านผลตอบแทนและสวัสดิการที่มีต่อประ  สิทธิ

ภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัค ํ้ าจุน

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจาก

บุคลากรของสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ   

ที่ไดรั้บจากองคก์ร สอดคลอ้งกบั ชรัลชิดา ชินคาํ, ธนสุวทิย ์ทบัหิรัญรักษ,์ สุคนธ ์เครือนาํคาํ (2559) 

ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานระบบบญัชีคอมพวิเตอร์ขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัอุดรธานี ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นรายได ้และสวสัดิการ 
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มีผลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานเก่ียวกับระบบบัญชี

คอมพวิเตอร์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัอุดรธานี 

 2.5.3  อิทธิพลของปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กรที่มีต่อประ สิทธิ

ภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัค ํ้ าจุน

ดา้นความสมัพนัธ์ของบุคลากรในองคก์รไม่มีอิทธิพลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจาก

บุคลากรของสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ีมีความเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือเพือ่นร่วมงานเสมอทุกคร้ัง

ที่มีโอกาส และมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน ขดัแยง้กบั ภทัรนนัท ์ศิริไทย,                  

ชิตพล ชัยมะดัน (2559) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประ สิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนสระแก้ว ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจด้านความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลัย

ชุมชนสระแกว้ 

 2.5.4  อิทธิพลของปัจจัยคํ้าจุนด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีต่อประ  สิทธิ

ภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัค ํ้ าจุน                  

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานไม่มีอิทธิพลต่อประ สิทธิภาพในการเน่ืองจากบุคลากรของ

สาํนักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่มีการปฏิบติังานในระยะเวลาที่เหมาะสม อีกทั้งองคก์รยงัมีการนาํ

เทคโนโลยทีี่จาํเป็นและทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังานทาํให้งานมีประ สิทธิภาพยิง่ขึ้น ขดัแยง้กบั 

มณีรัตน์ ศรีคุย้, ธวชัชยั ทุมทอง (2562) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน

และความผูกพนัต่อองคก์รกบัประ สิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยั

ราชภฏัภูเก็ต ผลการวจิยัพบวา่แรงจูงใจในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัประ สิทธิ

ภาพในการทาํงานมีความสมัพนัธก์นัเชิงบวก ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   2.5.5  อิทธิพลของปัจจัยคํ้าจุ นด้านการปก  ครองบังคับบัญชาที่มีต่อประ สิทธิภาพ

ในการปฏิบัติง านของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นการ

ปกครองบงัคบับญัชามีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากบุคลากรของ

สํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่มีผูบ้งัคบับญัชาที่มีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน และ 

มีการใหค้าํปรึกษากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบั ภทัรนนั ท ์ศิริไทย, ชิต พล ชยัมะดนั 

(2559) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประ สิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

วิทยาลยัชุมชนส ระแกว้ ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัประ สิทธิภาพในการปฏิบติังา นของบุคลากรวทิยาลยัชุมช นสระแกว้ 
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 2.5.6  อิทธิพลของปัจจัยคํ้าจุนด้านความมั่นคงในงานที่มีต่อประ  สิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุ  คลากรสํานักงา  นสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัค ํ้ าจุนดา้นความ 

มั ่นคงในงานไม่มีอิทธิพลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากบุ คลากรของสาํนักง าน 

สหกรณ์จงัหวดักระบี่รู้สึกถึงความมัน่คงขององคก์รและตาํแหน่งหนา้ที่รับผิดชอบของตน ทาํให้มี

ขวญัและกาํลังใจที่จะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถเพื่อผลการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ 

สอดคลอ้งกบั มณีรัตน์ ศรีคุย้, ธวชัชยั ทุมทอง (2562) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ 

ในการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์รกบัประ สิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานมหาวิทยาลยั 

มหาวิทยาลัยราชภฏัภูเก็ต ผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจในการทาํงานด้านความมั่นคงในงานกับ 

ประ สิทธิภาพในการทาํงา นมีความสมัพั นธก์นัเชิงบวก ที่ระดบันยัสาํคญัท างส ถิติที่ระดบั 0.01 

 

3. ข้อเสนอแนะการวิจยั 

  

 3.1 ข้อแสนอแนะงานวิจัยในคร้ังนี ้

  จากผลการศึกษาพบว่าอิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุ นที่มีผลต่อประ สิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของบุ คลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ มีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทาง

ใหก้บัองคก์าร ดงัน้ี 

   1)  ปัจจยัจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เป็นตวัแปรที่มีอิทธิพลทางบวก 

ต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากบุคลากรมีความภูมิใจในตาํแหน่งงานที่ปฏิบติังาน 

โดยรู้สึกวา่เป็นงานที่มีเกียรติศกัด์ิศรีและเป็นที่ยอมรับนับถือ อีกทั้งยงัไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับ

จากผู ้รับบริการ แต่ถึงแม้จะได้รับการยอมรับจากผู ้รับบริการ การได้รับการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาก็เป็นกาํลงัใจสาํคญัที่จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้ น ดังนั้ น ผูบ้ ังคับบญัชา จึงควรให้การยอมรับในผลการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

เม่ือสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 

   2)  ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงาน เป็นตวัแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิ

ภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากบุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ีจะปรับปรุงและพฒันางาน 

ที่ไดรั้บมอบหมายให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพยิง่ขึ้น ซ่ึงงานท่ีปฏิบติัเป็นงานที่ทาํตรงกบัความรู้

ความสามารถทาํใหบุ้คลากรสามารถแสดงศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ที่ ทั้งน้ีผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาส

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ที่เพือ่ประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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   3)  ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในสายงาน เป็นตวัแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากงานในความรับผิดชอบของผูป้ฏิบติัเป็นงานที่มีโอกาส

กา้วหน้าหรือเล่ือนตาํแหน่งสูงขึ้น ซ่ึงการปฏิบติังานในองคก์รแห่งน้ีทาํให้ไดรั้บความกา้วมากกวา่ 

ที่อ่ืนอีกทั้งยงัไดรั้บการสนับสนุนในดา้นการเพิ่มพูนความรู้ การฝึกอบรมและการพฒันาศกัยภาพ

ของบุคลากร ซ่ึงองคก์รควรให้การส่งเสริมให้บุคลากรไดท้าํผลงานเพื่อสามารถเสนอขอกาํหนด

ตาํแหน่งที่สูงขึ้นตามสายงานได ้

   4)  ปัจจยัค ํ้ าจุนด้านนโยบายขององค์กร เป็นตวัแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อประ 

สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากองคก์รมีการช้ีแจงนโยบายต่าง ๆ ให้ทราบทัว่ถึงและมีความ

ชดัเจนในการปฏิบติังาน ซ่ึงนโยบายขององคก์รมีความสมดุลระหว่างการสร้างความเจริญเติบโต

ขององคก์รกบัความกา้วหนา้ของบุคลากร และเป็นนโยบายที่กาํหนดไปสู่การบริหารงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ ทั้งน้ี องคก์รควรคงไวซ่ึ้งนโยบายในการบริหารงานที่มีความชดัเจน อนัจะนาํไปสู่

การปฏิบติังานที่มีประ สิทธิภาพของบุคลากรภายในองคก์รต่อไป 

   5)  ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ เป็นตวัแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อ

ประ สิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากบุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสมกบั

ตาํแหน่ง ทั้ งสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลและสวสัดิการหลังเกษียณ ซ่ึงสร้างความรู้สึกมั่นคง 

ปลอดภยัและความอบอุ่นใจใหก้บับุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดี 

   6)  ปัจจัยค ํ้ าจุนด้านการปกครองบังคับบัญชาเป็นตวัแปรที่มีอิทธิพลทางบวก 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน  

รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อีกทั้งยงัให้คาํแนะนาํในการปฏิบติังาน

แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอย่างดี ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกเคารพ ศรัทธา ส่งผลไปยงั

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

  3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยคร้ังต่ อไป 

1) การศึกษาวิจยัคร้ังต่ อไปควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อประ สิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังา น นอกเหนือจากปัจจยัจู งใจและปัจจั ยค ํ้าจุน 

2) การศึกษาวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ํ้ าจุนที่ ส่งผล 

ต่อตวัแปรดา้นอ่ืน ๆ เช่น ดา้นความพงึพอใจในการปฏิบติังาน หรือ ดา้นความสุขในการทาํงาน 
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แบบสอบถาม 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวัดกระบ่ี 

********************* 

คาํอธิบาย  แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทาํขึ้น  เพื่อใชใ้นการศึกษาของนักศึกษาปริญญาโทมหาวิทยาลัยสุโขทยั

ธรรมาธิราช  จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านโปรดให้ขอ้มูลท่ีเป็นจริง  โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ะนาํไปใช้

เพือ่การศึกษาเท่านั้น  ไม่มีผลกระทบใด ๆ  ต่อท่านและขอขอบพระคุณท่าน ณ โอกาสน้ีดว้ย 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี ่

คาํช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง (  )  ตามความเป็นจริง 

1. เพศ

 (   )  ชาย (   )  หญิง 

2. อาย ุ

(   )   ต ํ่ากวา่ 26 ปี (   )   26 – 30 ปี  (   )  31 – 35 ปี 

(   )  36 – 40 ปี    (   )   41 – 45 ปี    (   )  46 – 50 ปี 

(   )  51 – 55 ปี    (   )   56  ปีขึ้นไป 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด

(   ) ต ํ่ากวา่อนุปริญญา (   ) อนุปริญญา (   ) ปริญญาตรี 

(   ) ปริญญาโท  (   ) ปริญญาเอก (   ) อ่ืนๆ ระบุ....................... 

4. สถานภาพการสมรส

(   ) โสด (   ) สมรส (   ) หยา่ร้าง (   ) หม่าย 

5. ตาํแหน่งงาน

(   ) ขา้ราชการ    

(   ) พนกังานราชการ 

(   ) ลูกจา้งประจาํ   

(   ) อ่ืนๆ ระบุ....................... 
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6. ระยะเวลาในการปฎิบติังาน

(   )   ต ํ่ากวา่ 1  ปี (   )   1 – 3 ปี (   )  4 – 6 ปี           (   )  7 – 9 ปี 

(   )   10 – 12 ปี (   )   13 – 15 ปี  (   )  15  ปี ขึ้นไป 

ตอนที ่2 ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัจูงใจ 

คาํช้ีแจง  กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง (  )  ตามระดบัความคิดเห็นของท่าน 

5 แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยมากที่สุด 

4 แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยมาก 

3 แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยปานกลาง 

2 แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยนอ้ย 

1 แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  ไม่เห็นดว้ย 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน

1.1 ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ทีไ่ดส้าํเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์

1.2 ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

ที่เกิดขึ้นในงาน 

1.3 ผลสาํเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีท่านตอ้งการ 

1.4 ท่านเกิดความรู้สึกพงึพอใจเม่ืองานสาํเร็จ 

1.5 เพือ่ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ท่านยนิดีทาํงานล่วงเวลา 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ

2.1 ท่านมีความภูมิใจในตาํแหน่งงานของท่าน 

2.2 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 

2.3 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.4 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน 

2.5 ท่านไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับจากผูรั้บบริการ 

2.6 งานของท่านมีเกียรติศกัด์ิศรีและเป็นที่ยอมรับนบัถือ 
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ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

2.7 ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจมอบหมายงานสาํคญัใหท้าํเสมอ           

3.  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

3.1 ลกัษณะงานท่ีทาํตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน           

3.2 ลกัษณะงานท่ีทาํมีความทา้ทาย สร้างความกระตือรือร้น 

ในการปฏิบติังาน 
          

3.3 งานที่ท่านปฏิบติัมีความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน           

3.4 ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์ี่จะปรับปรุงและพฒันางาน

ที่ไดรั้บมอบหมายใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้น

กวา่เดิมเสมอ 

          

3.5 งานที่ปฏิบติัเป็นงานที่ท่านสามารถแสดงศกัยภาพไดอ้ยา่ง

เตม็ที่ 
          

4.  ด้านความรับผิดชอบ 

4.1 ท่านทราบขอบเขตหนา้ที่ความรับผดิชอบในตาํแหน่งงาน

ของท่าน 
          

4.2 ลกัษณะงานที่ทา่นรับผดิชอบมีความสาํคญั           

4.3 ปริมาณงานที่ท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง           

4.4 ท่านมีโอกาสไดน้าํความรู้ความสามารถไปใชใ้นงานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย 
          

4.5 ท่านมีความมุ่งมัน่ที่จะทาํงานใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย           

4.6 ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการกาํหนดแผนงานและแนว

ทางการปฏิบติังาน 
          

4.7 ท่านยนิดีทีจ่ะทาํงานดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจากสายงานตาม 

ที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
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ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

5.  ด้านความก้าวหน้าในสายงาน 

5.1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นความรู้ การฝึกอบรม การ

พฒันาศกัยภาพ  
        

5.2 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี  
         

5.3 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในหนา้ท่ีการงานเสมอจาก 

ผูบ้งัคบับญัชา  
         

5.4 องคก์ารมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่งที่ชดัเจน และ

ยติุธรรม 
         

5.5 งานที่ท่านทาํมีโอกาสกา้วหนา้หรือเล่ือนตาํแหน่งสูงขึ้น      

5.6 
การปฏิบติังานในองคก์ารน้ีทาํใหไ้ดรั้บความกา้วมากกวา่ 

ที่อ่ืน 
     

  

 

ตอนที ่3 ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัคํา้จุน 

คาํช้ีแจง  กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง (  )  ตามระดบัความคิดเห็นของท่าน  

5  แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยมากที่สุด 

4  แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยมาก 

3  แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยปานกลาง 

2  แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยนอ้ย 

1  แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  ไม่เห็นดว้ย 
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ปัจจัยคํา้จุน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1.  ด้านนโยบายขององค์การ 

1.1 มีการช้ีแจงนโยบายต่าง ๆ ใหท้ราบทัว่ถึง และมี

ความชดัเจนในการปฏิบติังาน 
          

1.2 นโยบายมีความสมดุลระหวา่งการสร้างความเจริญ

ขององคก์ารกบัความกา้วหนา้ของบุคลากร 
          

1.3 นโยบายที่กาํหนดนาํไปสู่การบริหารงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 
          

1.4 การบริหารงานมีความยดืหยุน่และมีประสิทธิภาพสูง           

1.5 การบริหารงานยดึแนวทางการส่วนร่วมของ

บุคลากร 
          

1.6 การบริหารงานยดึแนวทางการกระจายอาํนาจ 

ในระดบัต่าง ๆ 
          

1.7 การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร มีความคล่องตวั

และมีประสิทธิภาพ 
          

2.  ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

2.1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ท่านไดรั้บเพยีงพอ 

ต่อการเล้ียงชีพ 
          

2.2 ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ท่านไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบัตาํแหน่ง 
          

2.3 สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล           

2.4 สวสัดิการสงเคราะห์บุตรและคู่สมรส           

2.5 สวสัดิการหลงัเกษียณ           

2.6 ค่าล่วงเวลา ค่าเบี้ยเล้ียงที่ท่านไดรั้บอยูใ่นระดบั

เหมาะสม 
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ปัจจัยคํา้จุน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

3.  ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ 

3.1 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา           

3.2 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

และรับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเสมอ 
          

3.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือท่านในเร่ืองการ

ปฏิบติังานตลอดเวลา 
          

3.4 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           

3.5 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพือ่นร่วมงาน           

3.6 ท่านเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือเพือ่นร่วมงานทุกคร้ัง

ที่มีโอกาส 
          

3.7 ท่านไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีจากเพือ่นร่วมงาน

ในองคก์าร 
          

3.8 เพือ่นร่วมงานไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะจากท่านเสมอ 
          

3.9 เพือ่นร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่านในเร่ืองการ

ปฏิบติังานตลอดเวลา 
          

4.  ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

4.1 จาํนวนชัว่โมงในการทาํงานมีความเหมาะสม           

4.2 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสมใน

การปฏิบติังาน เช่น แสงสวา่ง ความสะอาด 

สถานที่ผอ่นคลายช่วงพกัเบรก  

          

4.3 
อาคารสถานที่ หอ้งทาํงานมีความเป็นสดัส่วน

เพยีงพอต่อการปฏิบติังาน 
          

4.4 
มีการป้องกนั คุม้ครองชีวติและทรัพยสิ์นของท่าน

ใหมี้ความปลอดภยั 
          

4.5 วสัดุอุปกรณ์เพยีงพอต่อการปฏิบติังาน           
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ปัจจัยคํา้จุน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

4.6 
หน่วยงานของท่านมีการนาํเทคโนโลยท่ีีจาํเป็น

และมีความทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
          

5.  ด้านการปกครองบังคบับัญชา 

5.1 ผูบ้งัคบับญัชามีการสัง่งานหรือมอบหมายงานท่ี

ชดัเจน 
          

5.2 ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการทาํงาน           

5.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํในการทาํงานแก่ท่าน

ไดเ้ป็นอยา่งดี 
          

5.4 ผูบ้งัคบับญัชามีการควบคุมดูแลปฏิบติังาน ติดตาม

งานอยา่งใกลชิ้ด 
          

5.5 ผูบ้งัคบับญัชามีการรับฟังขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ

อยา่งสมํ่าเสมอ 
          

5.6 ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบงัคบับญัชา           

6.  ด้านความมั่นคงในงาน 

6.1 องคก์ารของท่านมีความมัน่คง           

6.2 
ตาํแหน่งหนา้ที่ของท่านมีความมัน่คงในการ

ทาํงานโดยไม่ถูกเลิกจา้ง 
          

6.3 

ตาํแหน่งหนา้ที่ของท่านมีความมัน่คงในการ

ทาํงานโดยไม่ถูกโอนยา้ยหนา้ท่ีหรือตาํแหน่งงาน 

โดยไม่เป็นธรรม 

          

6.4 
องคก์ารของท่านมีระบบการประเมินผล ดชันีช้ี

วดัผลงานที่เป็นธรรม 
          

6.5 องคก์ารของท่านมีภาพพจน์และช่ือเสียงที่ดี           
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ตอนที ่4 ความคดิเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

คาํช้ีแจง  กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง (  )  ตามระดบัความคิดเห็นของท่าน  

 5  แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยมากที่สุด 

 4  แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยมาก 

 3  แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยปานกลาง 

 2  แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  เห็นดว้ยนอ้ย 

 1  แทนค่าความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  ไม่เห็นดว้ย 
 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1 การปฏิบติังานของท่านมีการวางแผนล่วงหนา้ มี

การจดัลาํดบัความสาํคญัและความเร่งด่วนของงาน 
          

2 ท่านปรับปรุงกระบวนการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง  

เพือ่เพิม่ประสิทธิภาพ อนันาํไปสู่ความสาํเร็จ 

ของงาน 

          

3 ผลการปฏิบติังานของท่านมีความถูกตอ้ง ครบถว้น 

เป็นกลาง เช่ือถือได ้
          

4 
ปริมาณงานสมดุลกบัอตัรากาํลงัคนขององคก์าร           

5 ท่านสามารถทาํงานไดต้ามกาํหนด แมจ้ะมี

สถานการณ์สาํคญัและเร่งด่วนเขา้มาแทรก 
          

6 ท่านนาํทรัพยากรที่ใชแ้ลว้หรือมีในองคก์าร  

มาประยกุตแ์ละพฒันาใหเ้กิดประโยชน์ต่อผล 

การปฏิบติังานได ้

          

7 ท่านสามารถกระตุน้ใหผู้อ่ื้นใชท้รัพยากรไดอ้ยา่ง

คุม้ค่า 
          

8 การวดัผลและประเมินผลการปฏบิติังานมีความ

ชดัเจนขององคก์ารและแต่ละบุคคล สามารถนาํมา

ปรับปรุง แกไ้ขได ้ 
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ตอนที ่5 ข้อเสนอแนะเพิม่เติมเพ่ือให้การทํางานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

 

1. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการทาํงานของผูบ้งัคบับญัชา  เพือ่นร่วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

  

  

  

  

   

 

2. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบติังานของบุคลากร 

  

  

  

  

   

 

3. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํ้าจุนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฎิบติังาน

ของท่าน 
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ภาคผนวก  ข 

การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 
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แบบตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของผู้เช่ียวชาญ 

การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเน้ือหา (Index of Item Objective Congruence: IOC) 

แบบประเมินความสอดคล้องของข้อคาํถามความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 

 

ปัจจัยจูงใจ 

ความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

1.  ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

1.1 ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ทีไ่ดส้าํเร็จลุล่วงตาม

วตัถุประสงค ์
1 1 1 1 

1.2 ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา

ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในงาน 
1 1 1 1 

1.3 ผลสาํเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีท่าน

ตอ้งการ 
1 1 1 1 

1.4 ท่านเกิดความรู้สึกพงึพอใจเม่ืองานสาํเร็จ 1 1 1 1 

1.5 เพือ่ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ท่านยนิดีทาํงาน

ล่วงเวลา 
0 1 1 0.67 

2.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

2.1 ท่านมีความภูมิใจในตาํแหน่งงานของท่าน 0 1 1 0.67 

2.2 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1 

2.3 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1 

2.4 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน 1 1 1 1 

2.5 ท่านไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับจากผูรั้บบริการ 1 1 1 1 

2.6 งานของท่านมีเกียรติศกัด์ิศรีและเป็นที่ยอมรับ 

นบัถือ 
0 1 1 0.67 

2.7 ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจมอบหมายงานสาํคญัใหท้าํ

เสมอ 
1 1 1 1 
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ปัจจัยจูงใจ 

ความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

3.  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

3.1 ลกัษณะงานท่ีทาํตรงกบัความรู้ความสามารถ 

ของท่าน 
1 1 1 1 

3.2 ลกัษณะงานท่ีทาํมีความทา้ทาย สร้างความ

กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
1 1 1 1 

3.3 งานที่ท่านปฏิบติัมีความเป็นอิสระในการ

ปฏิบติังาน 
1 1 1 1 

3.4 ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์ี่จะปรับปรุง และ

พฒันางานที่ไดรั้บมอบหมายใหมี้คุณภาพ และ

ประสิทธิภาพสูงขึ้นกวา่เดิมเสมอ 

1 0 1 0.67 

3.5 งานที่ปฏิบติัเป็นงานที่ท่านสามารถแสดงศกัยภาพ

ไดอ้ยา่งเตม็ที่ 
0 1 1 0.67 

4.  ด้านความรับผิดชอบ 

4.1 ท่านทราบขอบเขตหนา้ที่ความรับผดิชอบใน

ตาํแหน่งงานของท่าน 
0 1 1 0.67 

4.2 ลกัษณะงานที่ทา่นรับผดิชอบมีความสาํคญั 1 0 1 0.67 

4.3 ปริมาณงานที่ท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสมกบั

ตาํแหน่ง 
1 1 1 1 

4.4 ท่านมีโอกาสไดน้าํความรู้ความสามารถไปใชใ้น

งานที่ไดรั้บมอบหมาย 
1 1 1 1 

4.5 ท่านมีความมุ่งมัน่ที่จะทาํงานใหส้าํเร็จตาม

เป้าหมาย 
1 1 1 1 

4.6 ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการกาํหนดแผนงาน

และแนวทางการปฏิบติังาน 
1 1 1 1 



100 

 

ปัจจัยจูงใจ 

ความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

4.7 ท่านยนิดีทีจ่ะทาํงานดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือจากสาย

งานตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
1 1 1 1 

5.  ด้านความก้าวหน้าในสายงาน 

5.1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นความรู้ การฝึกอบรม 

การพฒันาศกัยภาพ 
1 1 1 1 

5.2 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาดูงานนอก

สถานที ่
1 0 1 0.67 

5.3 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในหนา้ท่ีการงานเสมอ

จากผุบ้งัคบับญัชา 
1 0 1 0.67 

5.4 องคก์ารมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่งที่ชดัเจน

และยติุธรรม 
1 1 1 1 

5.5 งานที่ท่านทาํมีโอกาสกา้วหนา้หรือเล่ือนตาํแหน่ง

สูงขึ้น 
1 1 1 1 

5.6 การปฏิบติังานในองคก์ารน้ีทาํใหไ้ดรั้บความกา้ว

มากกวา่ทีอ่ื่น 
1 1 1 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



101 

 

แบบประเมนิความสอดคล้องของข้อคาํถามความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัคํา้จุน 

 

ปัจจัยคํา้จุน 

ความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

1.  ด้านนโยบายขององค์การ 

1.1 มีการช้ีแจงนโยบายต่างๆ ใหท้ราบทัว่ถึง และมี

ความชดัเจนในการปฏิบติังาน 
0 1 1 0.67 

1.2 นโยบายมีความสมดุลระหวา่งการสร้างความเจริญ

ขององคก์ารกบัความกา้วหนา้ของบุคลากร 
1 1 1 1 

1.3 นโยบายที่กาํหนดนาํไปสู่การบริหารงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 
1 1 1 1 

1.4 การบริหารงานมีความยดืหยุน่และมีประสิทธิภาพ

สูง 
0 1 1 0.67 

1.5 
การบริหารงานยดึแนวทางการส่วนร่วมของ

บุคลากร 
1 1 1 1 

1.6 
การบริหารงานยดึแนวทางการกระจายอาํนาจใน

ระดบัต่างๆ 
0 1 1 0.67 

1.7 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร มีความคล่องตวั

และมีประสิทธิภาพ 
1 0 1 0.67 

2.  ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

2.1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ท่านไดรั้บเพยีงพอต่อ

การเล้ียงชีพ 
1 1 1 1 

2.2 ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ท่านไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบัตาํแหน่ง 
1 1 1 1 

2.3 สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล 0 1 1 0.67 

2.4 สวสัดิการสงเคราะห์บุตรและคู่สมรส 0 1 1 0.67 
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ปัจจัยคํา้จุน 

ความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

3.  ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ 

2.5 สวสัดิการหลงัเกษียณ 0 1 1 0.67 

2.6 
ค่าล่วงเวลา ค่าเบี้ยเล้ียงที่ท่านไดรั้บอยูใ่นระดบั

เหมาะสม 
0 1 1 0.67 

3.1 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1 

3.2 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

และรับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเสมอ 
1 1 1 1 

3.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือท่านในเร่ืองการ

ปฏิบติังานตลอดเวลา 
1 1 1 1 

3.4 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 0 1 1 0.67 

3.5 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพือ่นร่วมงาน 0 1 1 0.67 

3.6 ท่านเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือเพือ่นร่วมงานทุกคร้ัง

ที่มีโอกาส 
0 1 1 0.67 

3.7 ท่านไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีจากเพือ่นร่วมงาน

ในองคก์าร 
0 1 1 0.67 

3.8 เพือ่นร่วมงานไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะจากท่านเสมอ 
0 1 1 0.67 

3.9 เพือ่นร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่านในเร่ืองการ

ปฏิบติังานตลอดเวลา 
0 1 1 0.67 

4.  ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

4.1 จาํนวนชัว่โมงในการทาํงานมีความเหมาะสม 1 0 1 0.67 

4.2 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสมใน

การปฏิบติังาน เช่น แสงสวา่ง ความสะอาด 

สถานที่ผอ่นคลายช่วงพกัเบรก  

0 1 1 0.67 
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ปัจจัยคํา้จุน 

ความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

4.3 อาคารสถานที่ หอ้งทาํงานมีความเป็นสดัส่วน

เพยีงพอต่อการปฏิบติังาน 
1 1 1 1 

4.4 มีการป้องกนั คุม้ครองชีวติและทรัพยสิ์นของท่าน

ใหมี้ความปลอดภยั 
1 1 1 1 

4.5 วสัดุอุปกรณ์เพยีงพอต่อการปฏิบติังาน 1 1 1 1 

4.6 
หน่วยงานของท่านมีการนาํเทคโนโลยท่ีีจาํเป็น

และมีความทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
1 0 1 0.67 

5.  ด้านการปกครองบังคบับัญชา 

5.1 ผูบ้งัคบับญัชามีการสัง่งานหรือมอบหมายงานท่ี

ชดัเจน 
0 1 1 0.67 

5.2 ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการทาํงาน 1 1 1 1 

5.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนาํในการทาํงานแก่ท่าน

ไดเ้ป็นอยา่งดี 
1 1 1 1 

5.4 ผูบ้งัคบับญัชามีการควบคุมดูแลปฏิบติังาน ติดตาม

งานอยา่งใกลชิ้ด 
1 1 1 1 

5.5 ผูบ้งัคบับญัชามีการรับฟังขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ

อยา่งสมํ่าเสมอ 
1 1 1 1 

5.6 ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบงัคบับญัชา 0 1 1 0.67 

6.  ด้านความมั่นคงในงาน 

6.1 องคก์ารของท่านมีความมัน่คง 0 1 1 0.67 

6.2 ตาํแหน่งหนา้ที่ของท่านมีความมัน่คงในการ

ทาํงานโดยไม่ถูกเลิกจา้ง 
1 1 1 1 
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ปัจจัยคํา้จุน 

ความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 

6.3 ตาํแหน่งหนา้ที่ของท่านมีความมัน่คงในการ

ทาํงานโดยไม่ถูกโอนยา้ยหนา้ท่ีหรือตาํแหน่งงาน 

โดยไม่เป็นธรรม 

1 1 1 1 

6.4 องคก์ารของท่านมีระบบการประเมินผล ดชันีช้ี

วดัผลงานที่เป็นธรรม 
0 1 1 0.67 

6.5 องคก์ารของท่านมีภาพพจน์และช่ือเสียงที่ดี 0 1 1 0.67 
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แบบประเมนิความสอดคล้องของข้อคาํถามความคดิเห็นเกีย่วกบั 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดักระบี่ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
IOC 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 

3 
 

1 การปฏิบติังานของท่านมีการวางแผนล่วงหนา้ มีการ

จดัลาํดบัความสาํคญัและความเร่งด่วนของงาน 
1 1 1 1 

2 ท่านปรับปรุงกระบวนการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง  เพือ่

เพิม่ประสิทธิภาพ อนันาํไปสู่ความสาํเร็จของงาน 
1 1 1 1 

3 ผลการปฏิบติังานของท่านมีความถูกตอ้ง ครบถว้น 

เป็นกลาง เช่ือถือได ้
1 1 1 1 

4 ปริมาณงานสมดุลกบัอตัรากาํลงัคนขององคก์าร 1 0 1 0.67 

5 ท่านสามารถทาํงานไดต้ามกาํหนด แมจ้ะมีสถานการณ์

สาํคญัและเร่งด่วนเขา้มาแทรก 
1 1 1 1 

6 ท่านนาํทรัพยากรที่ใชแ้ลว้หรือมีในองคก์าร มา

ประยกุตแ์ละพฒันาใหเ้กิดประโยชน์ต่อผลการ

ปฏิบติังานได ้

0 1 1 0.67 

7 ท่านสามารถกระตุน้ใหผู้อ่ื้นใชท้รัพยากร ไดอ้ยา่งคุม้ค่า 1 1 1 1 

8 การวดัผลและประเมินผลการปฏิบติังาน มีความชดัเจน

ขององคก์ารและแต่ละบุคคล  สามารถนาํมาปรับปรุง 

แกไ้ขได ้

0 1 1 0.67 
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ค่านํา้หนักองค์ประกอบ (รายข้อ) ค่าความเช่ือมัน่ (รายด้าน) 

และค่าอาํนาจ จาํแนกของแบบสอบถาม (รายข้อ) 

 

 

ตัวแปรและข้อคาํถาม 

 

ค่านํ้าหนัก

องค์ประกอบ

(Factor 

Loading) 

ค่าความเช่ือมั่น

(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอํานาจ

จําแนก

(Discriminant 

Power) 

1. ปัจจัยจูงใจ 

    1.1 ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

ขอ้ 1 0.603  

 

0.760 

 

 

0.412 

ขอ้ 2 0.527 0.547 

ขอ้ 3 0.688 0.493 

ขอ้ 4 0.629 0.527 

ขอ้ 5 0.584 0.458 

    1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ขอ้ 1 0.756  

 

 

0.847 

0.722 

ขอ้ 2 0.908 0.717 

ขอ้ 3 0.563 0.484 

ขอ้ 4 0.676 0.491 

ขอ้ 5 0.688 0.477 

ขอ้ 6 0.750 0.752 

ขอ้ 7 0.854 0.743 

     1.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

ขอ้ 1 0.852 
0.887 

0.487 

ขอ้ 2 0.506 0.900 
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ตัวแปรและข้อคาํถาม 

 

ค่านํ้าหนัก

องค์ประกอบ

(Factor 

Loading) 

ค่าความเช่ือมั่น

(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอํานาจ

จําแนก

(Discriminant 

Power) 

ขอ้ 3 0.610 
 

 

0.755 

ขอ้ 4 0.603 0.485 

ขอ้ 5 0.590 0.548 

     1.4 ด้านความรับผิดชอบ 

ขอ้ 1 0.527  

 

0.889 

0.643 

ขอ้ 2 0.923 0.568 

ขอ้ 3 0.661 0.800 

ขอ้ 4 0.710 0.731 

ขอ้ 5 0.513 0.782 

ขอ้ 6 0.591 0.742 

 1.5 ด้านความก้าวหน้าในสายงาน  
   

ขอ้ 1 0.781 

 

0.751 

 

0.706 

ขอ้ 2 0.734 0.815 

ขอ้ 3 0.546 0.536 

ขอ้ 4 0.764 0.534 

ขอ้ 5 0.746 0.664 
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ตัวแปรและข้อคาํถาม 

 

ค่านํ้าหนัก

องค์ประกอบ

(Factor 

Loading) 

ค่าความเช่ือมั่น

(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอํานาจ

จําแนก

(Discriminant 

Power) 

2. ปัจจัยคํา้จุน   

  2.1 ด้านนโยบายขององค์การ 

ขอ้ 1 0.639  

 

 

0.703 

0.449 

ขอ้ 2 0.676 0.443 

ขอ้ 3 0.814 0.566 

ขอ้ 4 0.671 0.762 

ขอ้ 5 0.759 0.786 

ขอ้ 6 0.557 0.574 

2.2 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

ขอ้ 1 0.596  

 

 

0.816 

0.714 

ขอ้ 2 0.685 0.456 

ขอ้ 3 0.826 0.461 

ขอ้ 4 0.740 0.781 

ขอ้ 5 0.811 0.494 

ขอ้ 6 0.723 0.414 

2.3 ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ 

ขอ้ 1 0.943 

0.906 

0.728 

ขอ้ 2 0.845 0.702 

ขอ้ 3 0.840 0.766 

ขอ้ 4 0.937 0.472 

ขอ้ 5 0.851 0.695 

ขอ้ 6 0.842 0.426 

ขอ้ 7 0.575 0.761 
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ตัวแปรและข้อคาํถาม 

 

ค่านํ้าหนัก

องค์ประกอบ

(Factor 

Loading) 

ค่าความเช่ือมั่น

(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอํานาจ

จําแนก

(Discriminant 

Power) 

ขอ้ 8 0.523 
 

0.719 

ขอ้ 9 0.805 0.792 

2.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

ขอ้ 1 0.859 

0.738 

0.592 

ขอ้ 2 0.908 0.817 

ขอ้ 3 0.914 0.699 

ขอ้ 4 0.948 0.700 

ขอ้ 5 0.702 0.424 

ขอ้ 6 0.730 0.401 

2.5 ด้านการปกครองบังคบับัญชา 

ขอ้ 1 0.942 

0.951 

0.642 

ขอ้ 2 0.814 0.760 

ขอ้ 3 0.932 0.804 

ขอ้ 4 0.943 0.785 

ขอ้ 5 0.928 0.814 

ขอ้ 6 0.951 0.717 

2.6 ด้านความมั่นคงในงาน  

ขอ้ 1 0.601 

0.848 

0.594 

ขอ้ 2 0.626 0.550 

ขอ้ 3 0.782 0.646 

ขอ้ 4 0.809 0.607 

ขอ้ 5 0.660 0.430 
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ตัวแปรและข้อคาํถาม 

 

ค่านํ้าหนัก

องค์ประกอบ

(Factor 

Loading) 

ค่าความเช่ือมั่น

(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอํานาจ

จําแนก

(Discriminant 

Power) 

3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ขอ้ 1 0.843 

0.855 

0.834 

ขอ้ 2 0.589 0.828 

ขอ้ 3 0.769 0.733 

ขอ้ 4 0.722 0.536 

ขอ้ 5 0.841 0.672 

ขอ้ 6 0.802 0.717 

ขอ้ 7 0.945 0.670 

ขอ้ 8 0.952 0.717 

 

. 
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ภาคผนวก  ค 

การทดสอบเง่ือนไขขอ้ตกลงเบื้องตน้ของการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
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1.  การทดสอบการแจกแจงแบบปกติ (Multivariate Normality) และการตรวจสอบรูปแบบ

 ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Linear Relationship) 

 

 การทดสอบการแจกแจงแบบปกติ และการตรวจสอบรูปแบบความสัมพนัธ์เชิง

เส้นตรง โดยการสร้างแผนภาพการกระจายของข้อมูลกราฟ Normal P-P Plot of Regression 

Standardized Residual พบว่า ตัวแปรตามทุกตัวมีการแจกแจงแบบปกติ ข้อมูลมีการกระจาย 

ใกลเ้สน้ตรง ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมีแนวโนม้เป็นเสน้ตรง 

 

 
 

 

ภาพที่ 3.1  กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจงแบบปกติของตวัแปรอิสระ 
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 ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการ

ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า 

ในสายงาน และปัจจยัค ํ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายขององคก์าร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรองคก์าร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบั

บญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

2.  การทดสอบสหสัมพนัธ์เชิงพหุระหว่างปัจจยัสาเหตุ (Multicollinearity) 
  

 การทดสอบค่า Variance infection Factor : VIF กบัตวัแปรอิสระ พบว่า ตวัแปรอิสระ 

มีค่า VIF ไม่เกิน 10 แสดงวา่ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีความสมัพนัธก์นั 
 

 ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการ

ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า 

ในสายงาน และปัจจยัค ํ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายขององคก์าร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรองคก์าร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบั

บญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ตารางที่ 3.5  ค่า VIF ของตวัแปรอิสระ 

 

Variance Infection Factor : VIF ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 1.774 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 5.594 

ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 3.700 

ความรับผดิชอบ 5.188 

ความกา้วหนา้ในสายงาน 4.718 

นโยบายขององคก์าร 2.675 

ผลตอบแทนและสวสัดิการ 2.975 

ความสมัพนัธข์องบุคลากรในองคก์าร 3.903 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 4.191 

การปกครองบงัคบับญัชา 2.722 

ความมัน่คงในงาน 2.130 
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3.  การทดสอบความแปรปรวนคงที่ (Homoscedasticity) 

 

 การทดสอบความแปรปรวนคงที่ โดยการสร้างจากแผนภาพการกระจาย Scatterplot 

พบวา่แผนภาพ Scatterplot มีการกระจายแบบสุ่มไม่แสดงแนวโนม้ใด ๆ 
 

 
 

ภาพที่ 3.2  แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตวัแปรอิสระ 
 

 ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการ

ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า 

ในสายงาน และปัจจยัค ํ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายขององคก์าร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรองคก์าร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบั

บญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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4.  การทดสอบความคลาดเคล่ือน 

 

 การทดสอบความคลาดเคล่ือน พบว่าค่าสถิติ Durbin-Watson มีค่าอยู่ระหว่าง 1.50-2.50 

แสดงวา่ค่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 
 

 ตวัแปรอิสระ  คือ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการ

ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า 

ในสายงาน และปัจจยัค ํ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายขององคก์าร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรองคก์าร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบั

บญัชา ดา้นความมัน่คงในงานกบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ตารางค่าสถติิ Durbin-Watson ของตัวแปรอสิระ 

 

ค่าสถิติ 

Durbin-Watson 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

 

1.557 

 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 

ความรับผดิชอบ 

ความกา้วหนา้ในสายงาน 

นโยบายขององคก์าร 

ผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ความสมัพนัธข์องบุคลากรในองคก์าร 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

การปกครองบงัคบับญัชา 

ความมัน่คงในงาน 
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ภาคผนวก  ง 

หนงัสือเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
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118 



119 

ประวตัผู้ิศึกษา 

 

 

ช่ือสกลุ   นางสาวธนัยวร์ี  น่ิมมณี 

วันเดือนปีเกิด  3  ตุลาคม  2528 

สถานที่เกิด  อาํเภอเมือง  จงัหวดัพทัลุง 

ประวัติการศึกษา  ปริญญาตรีบริหารธุรกิจบณัฑิต (การบญัชี)  

   มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร  พ.ศ. 2551 

สถานทีท่ํางาน  นิคมสหกรณ์อ่าวลึก สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดักระบ่ี  

   อาํเภอปลายพระยา จงัหวดักระบี่ 

ตําแหน่ง  นกัวชิาการสหกรณ์ปฏิบติัการ 

 
 


	บทที่  4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่  5
	สรุปการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ
	1. สรุปการวิจัย
	2. อภิปรายผลการวิจัย
	2.1  การศึกษาอิทธิพลของปัจจั ยจูงใจที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติง านของบุคลากรสำนักงานสหกรณ์จังหวัดกระบี่ ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ 5 ด้ าน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จในการปฏิบั ติงาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะ...
	2.2 การศึกษาอิทธิพลของปัจจั ยค้ำจุนที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสหกรณ์จังหวัดกระบี่ ประกอบด้วย ปัจจัยค้ำจุน 6 ด้าน ได้แก่ปัจจัยค้ำจุนด้านนโยบายขององค์กร ปัจจัยค้ำจุนด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์ของบุคล...
	2.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรของสำนักงานสหกรณ์จังหวัดกระบี่ มีการปรับปรุงกระบวนการทำงานอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่งนำไปสู่ความสำเร็จของงาน ทำให้ผลการปฏิบัติงานมีค...
	2.4 อิทธิพลของปัจจัยจูงใจ ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในสายงาน ที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบั ติง านของบุคลากรสำนักงานสหกรณ์จังหวัดกระบี่ ส ามารถอภิปรายได้ ด...
	2.5  อิทธิพลของปัจจัยค้ำจุนด้านนโยบายขององค์กร ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ                ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร  ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในงาน ที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสห...
	2.5.1  อิทธิพลของปัจจั ยค้ำจุนด้ านนโยบายขององค์การที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสหกรณ์จังหวัดกระบี่ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจั ยค้ำจุน ด้า นนโยบายขององค์กรมีอิทธิพ ลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบั ติงาน เนื่องจากบุคลากร ของสำนัก...
	2.5.2  อิทธิพลของปัจจั ยค้ำจุ นด้านผลตอบแทนและสวัสดิการที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสหกรณ์จังหวัดกระบี่ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยค้ำจุนด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากรของสำนั...
	2.5.5  อิทธิพลของปัจจัยค้ำจุ นด้านการปก ครองบังคับบัญชาที่มีต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติง านของบุคลากรสำนักงานสหกรณ์จังหวัดกระบี่ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยค้ำจุนด้านการปกครองบังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากรของสำน...
	3. ข้อเสนอแนะการวิจัย
	จากผลการศึกษาพบว่าอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุ นที่มีผลต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุ คลากรสำนักงานสหกรณ์จังหวัดกระบี่ มีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางให้กับองค์การ ดังนี้
	1)  ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวก ต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากรมีความภูมิใจในตำแหน่งงานที่ปฏิบัติงาน โดยรู้สึกว่าเป็นงานที่มีเกียรติศักดิ์ศรีและเป็นที่ยอมรับนับถือ อีกทั้งยังได้รับการยกย่องแล...
	2)  ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะปรับปรุงและพัฒนางาน ที่ได้รับมอบหมายให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ทำตรงกับความร...
	3)  ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในสายงาน เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากงานในความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติเป็นงานที่มีโอกาสก้าวหน้าหรือเลื่อนตำแหน่งสูงขึ้น ซึ่งการปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ทำให้ได้รับความก้าวมากกว่า ท...
	4)  ปัจจัยค้ำจุนด้านนโยบายขององค์กร เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากองค์กรมีการชี้แจงนโยบายต่าง ๆ ให้ทราบทั่วถึงและมีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน ซึ่งนโยบายขององค์กรมีความสมดุลระหว่างการสร้างความเจริญเติบโตขององค์กร...
	5)  ปัจจัยค้ำจุนด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากรได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับตำแหน่ง ทั้งสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลและสวัสดิการหลังเกษียณ ซึ่งสร้างความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัยแ...
	6)  ปัจจัยค้ำจุนด้านการปกครองบังคับบัญชาเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวก ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน  รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา อีกทั้งยังให้คำแนะนำในการปฏิบัติงานแก่ผู...


	ภาคผนวก  ก
	ภาคผนวก  ก
	ภาคผนวก  ข
	ภาคผนวก  ค
	ภาคผนวก  ง



