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บทคัดย่อ 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนกังาน

สหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี (2) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

ในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร (3) ปัจจยัจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร  

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังาน

ในองค์กรสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกัด จงัหวดัอุบลราชธานี จาํนวน 105 คน โดยใช้เป็นกลุ่ม

ตวัอย่างทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใช้คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือ ความถ่ี ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

 ผลการศึกษาพบว่า (1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุอยู่ในช่วง  

51-60  ปี มีสถานภาพไม่มีคู่ จบการศึกษาในระดบัอุดมศึกษา ทาํงานดา้นประเภทงานปฏิบติัการ คือ

มีฐานงานประจาํ และมีระยะเวลาในปฏิบติังานมากกว่า 15 ปี ข้ึนไป (2) ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไรในภาพรวมทั้ง 3 ด้าน  ได้แก่  ด้านความถูกตอ้งในงาน

ภายในเวลากําหนด ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก (3) ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงานมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในทางบวกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 โดยมีค่า 

Beta อยูร่ะหวา่ง .201 ถึง .714 

  

 

 

 

คําสําคัญ   ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ปัจจยัแรงจูงใจ สหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั  

 จงัหวดัอุบลราชธานี 
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Abstract 
 

 The objectives of this study were ( 1)  to study the demographic characteristics 
of the nonprofit organizational employees of National People’s Cooperative Limited, 
Ubon Ratchathani Province; (2) to study working efficiency of the nonprofit organizational 
employees of National People’s Cooperative Limited, Ubon Ratchathani Province; and  
( 3)  to study motivational factors related to working efficiency of the nonprofit 
organizational employees of National People’s Cooperative Limited, Ubon Ratchathani 
Province. 
 This study was survey research and the population used in this study 
included 105 nonprofit organizational employees of National People’s Cooperative 
Limited, Ubon Ratchathani Province. A questionnaire was used as an instrument for 
collecting data. Statistical tools for statistical analysis were frequency, percent, mean, 
standard deviation, and Pearson’s product-moment correlation coefficient.  
 The finding of the studying results indicated that (1)  most of respondents 
were female with age in the range of 51-60 years old and single status, and graduated 
in higher education level. They worked in type of operating work on routine work 
basis with more than 15 years and over of service duration. (2) Working efficiency of 
the nonprofit organizational employees included work accuracy within deadline, work 
objective achievement, and worthwhile use of resources, was at a high level. 
(3)  Motivational factors of the employees were positively related to working efficiency at 
.01 and .05 of statistical significance level. 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการทาํงานดา้น 

การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า  53 

ตารางท่ี 4.19 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สันแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  54 
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สารบัญภาพ 

หนา้ 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงจาํเป็น จะตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ความ

ลม้เหลวของกิจการเป็นจาํนวนไม่น้อย เกิดข้ึนจากปัญหาทางการบริหาร ดว้ยเหตุน้ีองค์การต่าง ๆ 

จึงให้ความสําคญักบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยตระหนักถึงองค์ความรู้ ความเขา้ใจ 

ท่ีแทจ้ริงเก่ียวกบัโครงสร้างทางสังคมและจิตวทิยา ดงันั้นจึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งหนัมาสนใจการบริหาร

ในเชิงพฤติกรรมศาสตร์มากข้ึน โดยตอ้งมีความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์ารให้ดี

ยิ่งข้ึน สําหรับการบริหาร ไม่วา่จะเป็นระบบราชการหรือองค์การทางธุรกิจ ทรัพยากรการบริหาร 

ท่ีสําคัญท่ีสุด คือ คน ทุกองค์การล้วนแต่มุ่งแสวงหามาตรการในการนําทรัพยากรมนุษย ์

มาก่อให้เกิดประโยชน์ และเสริมสร้างประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององค์การ กล่าวได้ว่า

ความสําเร็จและความเจริญ เติบโตขององค์การมักจะมีผลจากการมีทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี

ความสามารถและมีคุณค่าเสมอ แต่หากมองตามความจริงแลว้องคก์ารต่างๆ มกัจะละเลย และไม่ให้

ความสําคญัคือ การรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารเพื่อมิให้สูญเสียคนดี มีความรู้ ความสามารถ 

ดงันั้น หน้าท่ีสําคญัอย่างหน่ึงของผูบ้ริหาร ก็คือ การสร้างแรงจูงใจ สร้างความพึงพอใจเพื่อชกัจูง 

ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานอย่างกระตือรือร้น ทุ่มเท ความคิดจิตใจให้แก่องค์การมากท่ีสุดเท่าท่ี 

จะมากได้ ซ่ึงปัญหาในการทํางานของพนักงานในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นด้านโอกาสก้าวหน้า 

ในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน ด้านผู ้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผลตอบแทนรายได ้ 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นสภาพ แวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความยุติธรรมในการทาํงาน และ

ด้านนโยบายการบริหาร ปัญหาเหล่าน้ีมีผลต่อความสําเร็จของงานและขององค์การ ซ่ึงหาก

พนกังานเกิดปัญหาในการทาํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึง อาจแสดงอาการบางอยา่ง เช่น เฉ่ือยชา ผลงาน

ลดลง นดัหยุดงาน ขดัแยง้กบัหัวหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงาน ทาํให้ประสิทธิภาพการทาํงานลดลง 

แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากพนักงานมีความพอใจในการทํางานพนักงานก็จะทุ่มเทกําลัง 

เต็มความสามารถในการทาํงาน อนัจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีจะสร้างงานแก่องค์การได้อย่าง

เตม็ท่ี 
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 องค์การไม่แสวงหาผลกาํไรมีบทบาทเป็นอย่างสูงต่อการพฒันาประเทศ ให้บริการ 

ท่ีภาคเอกชนหรือภาครัฐเองไม่สามารถเป็นผูใ้ห้บริการได้อย่างทั่วถึง โดยมีความยืดหยุ่นคล่องตัว 

ในการบริหารงานภายใต้อาสาสมคัรท่ีรับผิดชอบในแต่ละหน้าท่ี (Lohmann 2007: 437-444) ซ่ึง

สหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั ก็เป็นอีกองค์การหน่ึงท่ีดาํเนินกิจการให้บริการผลิตภณัฑ์ชุมชนทั้ง

เคร่ืองอุปโภคบริโภคท่ีจาํเป็นและปลอดภยัแก่ประชาชนทัว่ไป โดยมิไดห้วงัผลตอบแทนเป็นตวั

เงิน ทําหน้าท่ีเป็นตัวกลางเช่ือมต่อให้เกิดการหมุนเวียนทางเศรษฐกิจภายในท้องถ่ิน ดําเนิน

โครงการเพื่อลดความเหล่ือมลํ้ า พฒันาสวสัดิการทางสังคมและสร้างโอกาสให้กบัผูด้้อยโอกาส

อยา่งแทจ้ริง และสร้างความสมัพนัธ์อนัดีแก่ชุมชน  

 สหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี เป็นองค์กรท่ีไม่แสวงหากาํไร 

ตั้งข้ึนเม่ือ พ.ศ.2545 ได้เน้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหลักสําคญั โดยเฉพาะการบ่มเพาะ 

จิตวิญญาณของพนกังานดว้ยการใชกิ้จกรรมการทาํงานท่ีปฏิบติัเป็นประจาํในชีวิตของแต่ละบุคคล 

ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือนาํพาสู่การยกระดบัจิตใจตามลาํดบั เพื่อเป็นการรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร  

มิให้สูญเสียคนดี มีความรู้ ความสามารถ และเพื่อให้พนักงานมีประสิทธิภาพการทาํงานท่ีดีข้ึนดว้ย

หลกัคิด ดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน

ในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี เพื่อนาํ

ขอ้มูลใหท่ี้ประชุมผูถื้อหุน้กาํหนดทิศทางต่อยอดในการพฒันาจิตใจของพนกังานอนัเป็นประโยชน์

ทางออ้มต่อชุมชน และสังคมประเทศชาติสืบไป 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

 2.1  เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนกังานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: 

กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี 

 2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี 

 2.3  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: 

กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
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3.  สมมติฐานการวจิัย 
 

 ปัจจัยจูงใจของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกําไร: กรณี ศึกษาสหกรณ์ คน 

ของแผ่นดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี ดา้นความสําเร็จในงาน ด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือ 

ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นสวสัดิการ ดา้นนโยบาย

และกฎระเบียบ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อร่วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  

มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลากาํหนด 

ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน และดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
 

4.  กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

 ตัวแปรอสิระ        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ระยะเวลาปฏิบติังาน 

6. ลกัษณะงานท่ีทาํ 

       ปัจจัยจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 

2.ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ดา้นความรับผดิชอบ 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

6. ดา้นสวสัดิการ 

7. ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 

8.ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน 

9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

       ประสิทธิภาพในการทาํงาน       

       ประกอบดว้ย 

1. ดา้นความถูกตอ้งในงาน 

 ภายในเวลากาํหนด 

2. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค ์

 ของงาน 

3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่ง 

 คุม้ค่า 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
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5. ขอบเขตของการวจิัย 

 

  การศึกษาวิจยัเร่ือง ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: 

กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตของการ

ศึกษาวจิยัไวด้งัต่อไปน้ี 

 5.1  ขอบเขตด้านประชากร 

    ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนักงานสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั 

จงัหวดัอุบลราชธานี จาํนวน 105 คน 

  5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

    ขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาและวเิคราะห์ไดใ้นส่วนของ 

   5.2.1  ขอ้มูลปฐมภูมิ ไดจ้ากแบบสอบถาม 

   5.2.2  ขอ้มูลทุติยภูมิ ไดจ้ากแหล่งวิชาการต่างๆ ไดแ้ก่ งานวิจยั บทความ หนงัสือ

และตาํรา และอ่ืนๆ เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คน

ของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี ปัจจยัจูงใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

  5.3  ขอบเขตด้านเวลา  

   ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาตั้งแต่เดือนพฤษภาคม-กรกฎาคม 2561 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

  6.1  พนักงาน หมายถึง อาสาสมคัรท่ีทาํงานโดยไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินเดือน 

ค่าจา้ง ผูป้ฏิบติังานหรือผูม้าฝึกงานในสหกรณ์ทุกคนทาํงานโดยไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเป็นตวัเงิน  

แต่หน่วยงานให้อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม หรือช่วยเหลือเก้ือกูลในเร่ืองอ่ืน ๆ ตามมติท่ีประชุมใหญ่

เห็นสมควร แต่ไม่ตอ้งรับผดิชอบในเร่ืองตอ้งจ่ายค่าจา้งใหต้ามกฎหมาย 

  6.2  ปัจจัยจูงใจในการทํางาน หมายถึง เหตุท่ีทาํให้เกิดการจูงใจในการทาํงาน โดยเนน้

ความคิดเห็นถึงเหตุ 9 ด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นสวสัดิการ ดา้นนโยบาย

และกฎระเบียบ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

  6.3  ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: 

กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จํากัด จังหวดัอุบลราชธานี มีความมุ่งมั่น ทุ่มโถมจิตใจ 

ในบทบาทหน้าท่ีท่ีแต่ละบุคคลมีความสมัครใจ เต็มใจในการบุกเบิกฐานงาน และปฏิบัติตาม
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บทบาทหน้าท่ีอย่างเต็มกาํลงัความสามารถ นอกจากน้ีพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพยงัตอ้งมีทกัษะ 

ในการทาํงาน มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร รวมทั้งอุทิศเวลาเพื่อการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

 6.4  องค์กรไม่แสวงหาผลกําไร หมายถึง สหกรณ์ท่ีผลิตสินคา้และบริการทั้งในระบบ

ตลาด (Market NPI) และท่ีไม่ใช่ในระบบตลาด (Non-market NPI) มีผลกาํไรจากการจาํหน่ายสินคา้

หรือบริการในราคาตํ่ากว่าตลาด นําผลกาํไรมาใช้จ่ายหมุนเวียนในองค์กร โดยมีการแจกจ่ายผล

กาํไรนั้นคืนสู่สังคมส่วนรวมในรูปแบบจาํหน่ายสินคา้จาํเป็นในการดาํรงชีวิตดว้ยราคาท่ีไม่คุม้ทุน

หรือตํ่ากวา่ทุน 

 6.5  ความสําเร็จในงาน หมายถึง ความสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตาม

กาํหนดเวลาโดยความสําเร็จของงานท่ีได้รับมอบหมายข้ึนอยู่กับตวัของท่านเอง และสามารถ

กาํหนดวธีิการทาํงาน เพื่อใหง้านสาํเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 6.6  การได้รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง ความคิดเห็นมักได้การยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน เม่ือทาํงานสําเร็จ และผลงานถูกนาํไปพูดในท่ีประชุมต่าง ๆ หรือได้

รับคาํช่ืนชมจากผูค้นท่ีพบเห็นผลงาน 

 6.7  ความรับผิดชอบ หมายถึง การพฒันาตนเองในด้านการทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ

สามารถบริหารจดัการทาํงานไดต้ามเวลากาํหนด แมน้อกเวลางานทาํงานปรกติ หากงานยงัไม่แลว้

เสร็จ จะดาํเนินการใหแ้ลว้เสร็จ 

 6.8  ลกัษณะของงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ 

มีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหน้าท่ีของงานอย่างชัดเจน ในองค์กรมีการกาํหนดหน้าท่ีงาน

อยา่งชดัเจน 

 6.9  ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การได้รับการเล่ือนตาํแหน่งงานอย่างเป็นธรรม

ได้รับการสนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรม ดูงาน หรือการศึกษาเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาในงาน 

ท่ีเก่ียวขอ้ง และรู้สึกวา่งานท่ีทาํสามารถเจริญกา้วหนา้ในอนาคต 

 6.10 สวัสดิการ หมายถึง สามารถเบิกค่าใช้จ่ายจําเป็นส่วนบุคคลของใช้จ ําเป็น 

ส่วนบุคคล และเบิกค่าใชจ่้ายดา้นสุขภาพได ้

 6.11  นโยบายและกฎระเบียบ หมายถึง องค์กรแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ 

วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร การเข้าใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ  

ขององคก์รเป็นอยา่งดี และนโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเหมาะสมและเอ้ือประโยชน์ต่อการ

ทาํงานของพนกังาน 
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  6.12  ความสัมพนัธ์กับเพือ่นร่วมงาน หมายถึง สามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งไม่มี

เง่ือนไขหรือไม่มีปัญหา เม่ือขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน มกัได้รับความช่วยเหลือ และ 

ไม่รู้สึกลาํบากใจในการทาํงานร่วมกบัเพื่อนต่างหน่วยงาน 

  6.13  สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกว่าองค์กรของมีความปลอดภยั

และมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมแก่การทาํงาน อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการทาํงานอาํนวยความสะดวกสําหรับ

การทาํงานอยา่งเพียงพอ มีความสุขในสภาพแวดลอ้มการทาํงาน   

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1  เพื่อนาํขอ้มูลดา้นปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และระดบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของพนักงาน ไปปรับเปล่ียนทัศนคติในการปฏิบัติงานประจําวนัของพนักงานสหกรณ์คน 

ของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี 

 7.2  เพื่อนําข้อมูลปัจจยัแต่ละด้านท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน

สาํหรับวางแผนการบริหารงานเพื่อสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดั

อุบลราชธานี  

 7.3  เพื่อนาํขอ้มูลในการนาํเสนอปัญหาประสิทธิภาพในการทาํงานให้กบัท่ีประชุมของ 

ผูถื้อหุ้นสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานีในการวางแผนนโยบายด้านสวสัดิการ 

เพื่อสร้างแรงจูงใจให้พนกังาน 

 7.4  เพื่อนาํขอ้มูลใช้เป็นแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพของบุคลากรท่ีเป็นเครือข่าย

ในองคก์รไม่แสวงหาผลกาํไรของสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี  



 

 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผล

กาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี ไดท้าํการศึกษาเอกสาร ตาํรา 

และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมากาํหนดกรอบแนวคิดดาํเนินงานการศึกษา ดงัน้ี 

 1. ความหมาย แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัอิทธิพล และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 2. ทฤษฎีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทาํงาน 

 3. ขอ้มูลพื้นฐานของสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั 

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. ความหมาย แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัอทิธิพล และประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 

 

 1.1 ความหมายเกีย่วกบัเร่ืองอทิธิพล 

   พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ไดใ้ห้ความหมาย คาํว่า อิทธิพล 

คือ กาํลงัท่ียงัผลให้สําเร็จ อาํนาจซ่ึงแฝงอยูใ่นบุคคลหรือรัฐซ่ึงสามารถบนัดาลให้เป็นไปตามความ

ประสงค์ อาํนาจท่ีสามารถบันดาลให้ผูอ่ื้นต้องคล้อยตามหรือทาํตาม อาํนาจท่ีสามารถบันดาล 

ให้เป็นไปไดต่้าง ๆ เช่น อิทธิพลของดวงดาว อาํนาจนอกเหนือหนา้ท่ี เช่น ใชอิ้ทธิพลบงัคบัให้ยอม

   เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 14-15) ได้ให้ความหมายของ อิทธิพลไวว้่า 

อิทธิพล (Influence) เป็นคําท่ี มิได้แสดงความหมายในทางท่ีไม่ ดี อิทธิพลเป็นรูปแบบหน่ึง 

ของอํานาจ (Force) และเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยท่ีการกระทําของบุคคลหน่ึง 

มีผลกระทบต่อความคิด ทศันคติ หรือการกระทาํของอีกบุคคลหน่ึง การใชอิ้ทธิพลมีรูปแบบต่าง ๆ 

เช่น การจูงใจ การเกล้ียกล่อม การเสนอแนะ เป็นตน้ โดยเม่ือผูน้าํใช้อิทธิพลผูต้ามจะเช่ือฟัง และ

ปฏิบติัตามทั้ง ๆ ท่ีผูต้ามมีสิทธิท่ีจะใชดุ้ลยพินิจวา่ควรจะปฏิบติัหรือไม่  

   แคตซ์ และแคห์น (Katz and Kahn, 1966: 218) กล่าวถึง อิทธิพล ว่าหมายถึง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป ซ่ึงคนหน่ึงกระทาํการอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อเปล่ียน

พฤติกรรมของอีกคนหน่ึงใหก้ระทาํการไปในทางท่ีก่อใหเ้กิดผลตามท่ีตั้งใจไว ้
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  ยคุล์ (Yukl, 1989: 13) กล่าวถึงอิทธิพล (Influence) วา่หมายถึง ผลของบุคคลหน่ึง 

หรือกลุ่มหน่ึงท่ีมีผลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืน 

  Reitz and Jewell (1985) กล่าวถึง อิทธิพล ว่าหมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ําทาํให้

เกิดผลกระทบต่อพฤติกรรมของคนอ่ืน  

  Stone and Wankel (1986) กล่าวถึง อิทธิพล ว่าหมายถึง การกระทาํโดยตรง หรือ

ออ้ม ซ่ึงเป็นผลทาํใหพ้ฤติกรรมหรือทศันคติของคนอ่ืนหรือกลุ่มเปล่ียนแปลงไป 

  สรุปได้ว่าอิทธิพล หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มหน่ึง  

ท่ีกระทาํต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืน ส่งผลใหพ้ฤติกรรมหรือทศันคติของบุคคลหรือกลุ่มเปล่ียนแปลง

ไปทั้งทางตรง และทางออ้ม เพื่อเปล่ียนพฤติกรรมใหไ้ดผ้ลตามท่ีตั้งใจไว ้

  1.2 ความหมายของประสิทธิภาพ 

    นกัวิชาการและนกับริหารหลายท่านไดแ้สดงทรรศนะเก่ียวกบัความหมาย คาํว่า

ประสิทธิภาพ มีความแตกต่างกนั ดงัน้ี 

   ราชบัณ ฑิ ตยสถาน พ .ศ. 2554 ได้ให้ความหมาย คําว่า ป ระสิท ธิภาพ คือ 

“ความสามารถท่ีทาํใหเ้กิดผลในการทาํงาน” โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว้

ได้แก่ ประสิทธิภาพในการบริหารงาน (Process) คือ การทาํงานท่ีได้มาตรฐาน รวดเร็ว ถูกต้อง  

ใช้เทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกว่าเดิม และประสิทธิภาพในผลลัพธ์ เช่น การทํางานท่ีมีคุณภาพ  

เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูป้ฏิบัติงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อการทํางาน และ

ให้บริการเป็นท่ีพอใจของลูกค้า หรือผูม้ารับบริการ (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2538, น. 2) และการ

ทาํงานใหมี้ทั้งปริมาณและคุณภาพ องคก์รมีความสามคัคี มีสันติภาพ และความสุขร่วมกนั เป็นผลดี

ต่อส่วนรวมและผูรั้บบริการ ทั้งน้ีใช้เวลา แรงงาน และงบประมาณจาํนวนน้อย (สัญญา สัญญา

วิวฒัน์, 2544, น.114) รวมถึงความสามารถในการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่า เพื่อการบรรลุ

เป้าหมาย ประสิทธิภาพ มักถูกวดัในรูปของต้นทุนหรือจาํนวนทรัพยากรท่ีใช้ไป เม่ือเทียบ 

กบัผลงานหรือผลผลิตท่ีไดน้ั้น คือ ตน้ทุน แรงงาน เวลาท่ีใช ้ต่ออตัราผลตอบแทนการลงทุน (วิทยา 

ด่านธํารงกุล, 2546, น. 34) และความหมายของประสิ ทธิภาพในการทํางานตามหลักวิชาการ

เศรษฐศาสตร์ คําว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) ผลิตภาพ (Productivity) ประสิทธิผล (Effectiveness)  

นกัเศรษฐศาสตร์ให้ความหมายของระบบหรือกระบวนการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพว่าเป็น ผลผลิต 

(Output) และผลลพัธ์ (Outcome) ทั้ง ดา้น ปริมาณและดา้นคุณภาพ โดยใชปั้จจยันาํเขา้ (Input) หรือ

ใชท้รัพยากรในการผลิต ซ่ึงไดแ้ก่ แรงงาน ท่ีดิน และทุนให้นอ้ยท่ีสุด ดงันั้นการท่ีจะทราบวา่ระบบ

หรือกระบวนการผลิตนั้นมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยันาํเขา้ ผลผลิต 

และผลลพัธ์ นกัเศรษฐศาสตร์ วดัประสิ ทธิภาพโดยใช้ดชันีผลิตภาพ ซ่ึงเป็นอตัราส่วนของผลผลิต 
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ท่ีได้จากการใช้จ่ายปัจจยัหน่ึงหน่วย กล่าวคือประสิทธิภาพของระบบเพิ่มข้ึน เม่ือดชันีผลิตภาพ 

ของปัจจยันําเขา้เพิ่มข้ึน (Samuelson, 1973 and Fuller& Clarke, 1994 อา้งถึงในสํานักคณะกรรมการ

การศึกษาแห่งชาติ, 2539) 

        Woodcock (1989) ได้กล่าวว่าลกัษณะของทีมการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้11 

ดา้น ดงัน้ี 

   1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือในทีมการทาํงานจะผสมผสาน

ทกัษะ ความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกนัของบุคคลและใชค้วามแตกต่างดาํเนินบทบาทของแต่ละ

งานไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 

   2. เป้าหมายท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ (Clear Objectives and 

Agreed Goals) คือทีมการทาํงานมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนสอดคลอ้งกนัสมาชิกทุกคน

ในทีมรับรู้และยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น 

   3.  การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศในการ

ทาํงานเป็นทีมเป็นไปอยา่งเปิดเผยสมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อการ

ทาํงานได ้มีการส่ือสารโดยตรงหนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหาสร้างความเขา้ใจกนั 

   4.  การสนับสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนได้รับ

การช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัมีความจริงใจต่อกนัสามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาเก่ียวกบั

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานพร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา 

   5. ความร่วมมือและขัดแยง้ (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมให้

ความร่วมมือกนัทาํงานพร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนับสนุนช่วยเสริมสร้างทกัษะความรู้ความสามารถ

ใหแ้ก่กนัรวมทั้งการสนบัสนุนแลกเปล่ียนขอ้มลูข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการทาํงาน 

   6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การทํางานของทีมมีการ

ประชุมปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนัการตดัสินใจจะใช้ข้อมูลและความเห็นของ

สมาชิกทีมทุกคน 

   7.  ภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) การทาํงานในทีมจะตอ้งมีผูน้าํ

ท่ีมีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้นๆโดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้าํ

ทีมไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์นั้น 

   8.  ทบทวนการทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผลการ

ปฏิบติังานของทีมอยา่งสมํ่าเสมอวา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 
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    9. การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) คือ การพัฒนาทักษะความรู้

ความสามารถของสมาชิกทีมให้โอกาสสมาชิกไดใ้ช้ทกัษะความรู้ความสามารถท่ีมีในการทาํงาน

อยา่งเตม็ท่ี  

   10.  สัมพนัธภาพระหวา่งกลุ่มท่ีดี (Sound Inter-group Relations) คือ การทาํงานท่ีมี

สัมพนัธภาพท่ีดีมีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  

   11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communications) คือการติดต่อส่ือสารในทีมเป็นไป

อย่างถูกตอ้งชดัเจนเหมาะสมส่ือสารกนัทางตรงสมาชิกในทีมมีการส่ือสาร เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูล

ข่าวสารความคิดเห็น  

   แนวคิดทฤษฎี 12 หลักการทาํงานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson  

ในหนงัสือ “The Twelve Principles of Efficiency” มีดงัน้ี 

       1.  กาํหนดเป้ าหมายใหช้ดัเจน (Clearly defined ideals) 

       2.  ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป พิจารณาจากความเป็นไปไดข้องงาน (Common sense) 

       3. ใหค้าํแนะนาํท่ีดี มีหลกัถูกตอ้งสมบูรณ์ (Competent counsel) 

       4.  รักษาระเบียบวนิยัในการทาํงาน (Discipline) 

       5.  ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม (The fair deal) 

       6.  มีขอ้มูลพร้อมทาํงานท่ีเช่ือถือได ้(Reliable information) 

       7.  มีการรายงานผลการทาํงานเป็นระยะ (Dispatching) 

       8.  มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standards and schedules) 

       9.  มีผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized conditions) 

       10.  ดาํเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized operations) 

       11.  มาตรฐานท่ีกาํหนดสามารถปฏิบติัได ้(Written standard-practice instructions) 

       12.  ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-reward) 

  ทฤษฎี 12 หลกัการทาํงานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson ดงักล่าว

ขา้งต้น เป็นทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรม ซ่ึงได้กล่าวถึงแนวการทาํงานเพื่อให้ได้มาตรฐาน  

โดยนําไปใช้จนเป็นท่ียอมรับ และสร้างช่ือเสียงให้แก่ Harrington Emerson และเป็นต้นแบบ

แนวคิดประสิทธิภาพของการทาํงานท่ีมีการพฒันาต่อมาจนถึงทุกวนัน้ี (Harrington Emerson, 1913, 

p.30;ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554) 

  นอกจากแนวคิดทฤษฎีของ Harrington Emerson แล้ว Herbert A. Simon ได้นําเสนอ

สมการประสิทธิภาพแบ่งเป็น 2 ประเภท นั้ นก็คือ องค์กรภาคเอกชน และองค์กรภาครัฐบาล 

ได้กําหนดตวัแปรไวด้ังน้ี E = Efficiency O = Output I = Input S = Satisfaction ซ่ึงสามารถเขียน
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เป็นสมการ ไดแ้บ่งเป็นองค์กรภาคเอกชน คือ E = (O - I) โดยดูจากส่วนต่างระหว่างปัจจยันาํเขา้ 

(Input) กบัผลผลิต(Output) ท่ีทาํให้ผลผลิตมีจาํนวนมากข้ึนโดยท่ีปัจจยันาํเขา้เท่าเดิม แต่สําหรับ

องค์กรภาครัฐบาล คือ E = (O - I) + S นอกจากส่วนต่างระหว่างปัจจยันาํเขา้และผลผลิตแล้วส่ิงท่ี

ตอ้งนาํมาคาํนึงถึงดว้ย คือความพึงพอใจของประชาชนผูม้าขอใชบ้ริการรวมอยูด่ว้ย (Herbert, A.S., 

1960, p.180 - 181)       

   นอกจากน้ี  Back and Neuhauser ได้นําเสนอแบบจําลองการทํางานเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพขององคก์ร (Model of Organizational Efficiency) นอกจากการพิจารณาถึงทรัพยากร

ท่ีนาํเขา้เพื่อให้เกิดกระบวนการทาํงาน ก่อให้เกิดผลผลิตขององคก์รตามเป้าหมายแลว้ ตอ้งมีปัจจยั

อ่ืน ๆ มาประกอบอีกนัน่ก็คือ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานขององคก์รท่ีมีความแน่นอน (Certainty) 

มีการกาํหนดระเบียบปฏิบติัในการทาํงานขององค์กรอย่างละเอียดถ่ีถ้วนแน่ชัด จะส่งผลต่อการ

ทาํงานท่ี มองเห็นไดแ้ละมีผลทาํให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย ในเร่ืองดงักล่าวมีความสัมพนัธ์

ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวั และสามารถเห็นผลการทาํงานขององคก์ร 

สามารถทดสอบ เลือกระเบียบปฏิบติั และทรัพยากรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบรรลุวตัถุประสงค ์

ขององค์กรนั้ น ๆ ได้ ดังนั้ นโครงสร้างของงาน ระเบียบปฏิบัติ ผลการปฏิบติังาน จึงมีอิทธิพล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Back and Neuhauser, 1975, p. 94) และนกัวิชาการต่าง ๆ ไดใ้ห้

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการทาํงานดังน้ี Brumbach (1988) กล่าวว่า ประสิทธิภาพประกอบด้วย  

2 ส่วนหลกั ได้แก่ พฤติกรรม (Behavior) และผลลพัธ์ของงาน (Results) (Berandin,Kane, Ross, Spina & 

Johnson, 1995) ประสิทธิภาพเป็นผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงผลลัพธ์นั้ นจะต้อง

เช่ือมโยงกับกลยุทธ์เป้าหมายขององค์กร ความพึงพอใจของลูกค้า และส่งผลต่อสถานะทาง

เศรษฐกิจขององค์กร Hartle (1995) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ รูปแบบของผลงานแบบผสมผสาน 

ท่ีเนน้ความสามารถของบุคคล เป็นการบริหารผลงานของตวับุคคลและของทีมงาน เนน้พฤติกรรม

หรือท่ีเรียกวา่ ปัจจยันาํเขา้ และผลสําเร็จของทีมงานท่ีมีการกาํหนดเป้าหมายไวช้ดัเจนเป็นผลงาน 

ท่ี ว ัด ออก ม าได้ใน เชิ งตัว เล ข  Oxford dictionaries Online (2010) ก ล่ าว ถึ งป ระ สิ ท ธิ ภ าพ ว่า 

ตอ้งครอบคลุมถึงความสําเร็จ หรือเป้าหมายของงาน กิจกรรมดาํเนินงาน รวมถึงการประเมินการ

ติดตามและการตรวจสอบผลงาน อนันาํไปสู่การปรับปรุงขั้นตอนท่ีไม่บรรลุผลสําเร็จ และแนวคิด

ของปีเตอร์สัน และโพลวแมน Peterson & Plowman (1953 อา้งถึงในอรษา โพธ์ิ ทอง, 2537, น.38) 

สรุปประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ คือ 

   1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์

คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ 

   2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 



12 

 

   3.  เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม

หลกัความเหมาะสมกบังาน และความทนัสมยั 

   4.  ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการดาํเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวธีิการ 

คือจะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลกาํไรมากท่ีสุด  

   ในภาพรวมประสิทธิภาพ คือ ผลการดําเนินงานของตัวบุคคลต่อผลงาน 

ของหน่วยงานทีมงานและองคก์ร ผลงานจะวดัและประเมินไดจ้ากปัจจยัท่ีเป็นพฤติกรรม และปัจจยั

ท่ีเป็นเป้าหมายหรือผลลพัธ์สุดทา้ยของงานท่ีเกิดข้ึน 

   จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึงงาน 

ท่ีบุคคลหน่ึง ๆ ไดรั้บมอบหมาย โดยท่ีบุคคลนั้น ๆ ตอ้งมีความสามารถในการจดัการ และทุ่มเท

ความตั้งใจรวมถึงมีทกัษะในงานดงักล่าว กระทาํภายใตข้อ้จาํกดัต่าง ๆ ท่ีองคก์รนั้น ๆ วางไว ้ส่งผล

ใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จ ก่อเกิดประสิ ทธิภาพของงานตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึงดู

จากความถูกตอ้งในงาน การบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน ความสําเร็จตรงต่อเวลาในการทาํงานและ

การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ซ่ึงหากเป็นไปในทางท่ีสอดคล้องกันทั้ งหมด ยิ่งมากเท่าไรถือว่า  

เกิดประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีมากข้ึนตามไปดว้ย 

 

2. ทฤษฎแีรงจูงใจและความพงึพอใจในการทาํงาน 

 

 โดยทัว่ไปผูใ้ดท่ีมีความสุข และมีแรงจูงใจในชีวิตก็จะเหมือนกบัวา่คนนั้นมีดอกไมอ้ยู่

บนใบหน้าและในจิตใจ ทาํให้บุคคลนั้นมีพลงัและมีชีวิตชีวา สดช่ืนร่ืนเริง แต่ถ้าขาดแรงจูงใจ 

บุคคลนั้นก็มกัจะหดหู่ เศร้าหมอง และไร้พลงัในการทาํงาน ในองค์กรก็เช่นเดียวกนั ถา้พนกังาน 

ในองค์กรมีความสุข มีแรงจูงใจในการทาํงาน พนักงานเหล่านั้นก็จะมีความกระตือรือร้นในการ

ทาํงาน ตั้งอกตั้งใจ รักงาน และอยากจะทาํงานนั้น ๆ ให้สําเร็จ แต่ถา้ขาดแรงจูงใจในการทาํงาน 

ก็อาจเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนการทาํงานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ไม่ตั้งใจทาํงาน ทาํงานผิดพลาด

เสียหาย หรือขาดงาน หยุดงานบ่อย ๆ แรงจูงใจในการทาํงานจึงมีความสําคญัเป็นอยา่งมากต่อการ

ปฏิบติังานในองค์กรใด ๆ ก็ตาม แรงจูงใจจะทาํให้คนมีพลงัและมีความหวงั มีความสุข ทั้งชีวิต

ส่วนตวัและชีวติการงานดว้ย 

  2.1 ความหมายแรงจูงใจ 

  ทอสและคาร์โรลล์ (Tois and Carroll 1982:387) แรงจูงใจตามพจนานุกรมการ

จดัการ (Dictionnary of Management) หมายถึง แรงขบัของแต่ละบุคคลซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีทาํให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการทํางานหรือการกระทาํท่ีบุคคลจะทาํงานให้สําเร็จ 
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โดยไดรั้บอิทธิพลจากการกระทาํของคนอ่ืนท่ีกาํหนดแนวทางเฉพาะใชใ้นการบริหาร โดยผูบ้ริหาร

จะจูงใจพนกังานทาํงานใหอ้งคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  Dale s. Beach (1965) ได้กล่าวว่าการจูงใจ หมายถึง การกระทาํให้คนเต็มใจท่ีจะ

ใช้พลังงานของเขาเพื่อประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย (GOAL) หรือรางวลั (REWARD) ท่ีจะ

ไดรั้บหรือรางวลัเป็นส่ิงสาํคญัของการกระทาํของมนุษยแ์ละเป็นส่ิงย ัว่ยใุหค้นไปถึงซ่ึงวตัถุประสงค ์

  Fred Luthans (1995) ไดก้ล่าวว่าการจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีเร่ิมตน้จากการ 

ท่ีร่างกายและจิตใจมีความตอ้งการเกิดข้ึนแล้วมีแรงผลกัดนัทาให้เกิดแรงจูงใจแล้วทาํให้เกิดการ

กระทาํเพื่อนาํไปสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 

  ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546:7) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจวา่ หมายถึง ความ

พยายามใด ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนักระตุน้หรือโนม้นา้วเพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระทาํ

ตามทิศทางท่ีกาํหนดไวด้ว้ยความร่วมมืออยา่งยินดีและเต็มใจทั้งน้ีเพื่อท่ีจะนาํมา ซ่ึงการทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

  ยงยุทธ เกษสาคร (2545: 126) กล่าวว่าแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ภาวะ

อินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกว่าส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อให้เกิดความ

ต้องการ  อันจะนําไปสู่แรงขับภายใน (Internal Drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีค่า 

ในทิศทางท่ีถูกต้องตรงเป้าหมายขององค์การดังนั้ นการจูงใจจึงเป็นการกระทาํทุกวิถีทางท่ีจะ

กระตุ้นให้พนักงานในองค์การประพฤติปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าประสงค์ขององค์การ 

ซ่ึงพื้นฐานสาํคญัในการกระตุน้ให้พนกังานดงักล่าวแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไวก้็ดว้ยการ

สร้างอินทรียข์องพนกังานเหล่าน้ีให้เกิดวามตอ้งการ (Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรกจากนั้นบุคคล

ก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนัน่ก็คือการเกิดแรงขบัข้ึนภายใน (Drives) หาก

มีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็จะตอบสนองดว้ยการกระทาํ หรือแสดงพฤติกรรมทุกอยา่ง (Behavior) 

ใหไ้ดม้าซ่ึงความสาํเร็จอนัเป็นเป้าหมาย (Goals) 

  มัลลิกา ต้นสอน (2544: 194) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ (Motivation) หมายถึง 

ความยินดีและเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพื่อให้การทาํงานบรรลุเป้าหมายบุคคลท่ีมี

แรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้นมีทิศทางท่ีเด่นชดั และไม่ 

ยอ่ทอ้เม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปัญหาซ่ึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะมีลกัษณะ คือมี  

  1. เป้าหมายในการแสดงออก 

  2.  มีพลงัในการแสดงออกและ  

  3.  มีความพยายามในการแสดงออก 
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  พิมลจรรย์ นามวฒัน์ (2544 : 47) กล่าวว่าการจูงใจ หมายถึง การทําให้บุคคล 

ในองค์การ มีพฤติกรรมการทาํงานท่ีพึงประสงคด์ว้ยกระบวนการสร้างพลงักระตุน้ท่ีทาํให้บุคคล

เต็มใจท่ีจะใชค้วามสามารถของตนและชักนาํให้บุคคลเลือกมีพฤติกรรมต่างๆไปในทิศทางท่ีมุ่ง 

สู่การบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ 

    Jerald Greenberg & Robert A. Baron (1997 อ้างถึง สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2552)  

ได้ให้ความหมายไวว้่า การจูงใจ เป็นกระบวนการของการกระตุน้ (Arousal) ให้พนักงานทาํงาน 

ใหดี้ข้ึนทุ่มเทความพยายาม โดยทาํงานอยา่งมีทิศทาง ไม่ยอ่ทอ้ เพื่อบรรลุสู่เป้าหมาย  

  Robbins (2003 อา้งถึง สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2552) แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ 

(Arousal) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเข้มข้น (intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence) และมีทิศทาง 

(Direction) เพื่อให้คนปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการภายใน

จิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และเกิดทิศทางของการกระทาํบางส่ิงบางอย่าง ดว้ยความสมคัรใจ เต็มใจ 

เพื่อให้ไดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยมีความเต็มใจท่ีจะทาํ รวมทั้งความเต็มใจท่ีจะใชค้วาม

พยายามใหม้ากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 

  Afsaneh Nahavandi และ Ali R. Malekzadeh (1999 อ้างถึง สุพานี สฤษฏ์วานิช, 

2552)ไดก้ล่าวถึงท่ีมาของคาํวา่ “Motivation” น้ี มาจากภาษาลาตินท่ีแปลวา่ “To move” ดงันั้นคาํวา่ 

แรงจูงใจ คือสภาวะของจิตใจท่ีมีความปรารถนา มีพลงั มีความสนใจ หรือมีความตอ้งการดา้นต่างๆ 

จะแปรไปสู่ การกระทาํบางส่ิงบางอยา่งออกมา ในขณะท่ีความตอ้งการ (Needs) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์

อย่างใกล้ชิดกับ แรงจูงใจ หมายถึง “สภาวะภายในท่ีทําให้รู้สึกอยากจะได้บางส่ิงบางอย่าง”  

ซ่ึงความตอ้งการก็จะเป็นจุดกาํเนิดของแรงจูงใจนัน่เอง  

  โดยทั่วไปกระบวนการของการจูงใจ จะเร่ิมจากการท่ีคนเรามีความต้องการ 

(Needs) บางส่ิงบางอย่างเกิดข้ึน อนัเน่ืองมาจากแรงขบัท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของเรา เช่น ความหิว 

ความกระหาย หรือความอยากได้ในบางส่ิงบางอย่าง หรืออาจเกิดจากส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจ (Incentives) 

จากภายนอกมากระตุน้ให้เราเกิดแรงจูงใจบางส่ิงบางอยา่งข้ึนมา เช่น การประกาศยกยอ่งพนกังาน

บริการยอดเยี่ยม การมอบรางวลัให้แก่พนักงานท่ีมียอดขายสูงสุด จึงทาํให้คนเราเกิดแรงจูงใจท่ี

อยากจะได้บา้ง จึงเลือกแสดงพฤติกรรมอย่างมี เป้าหมาย หรือเพื่อให้ไดร้างวลั หรือผลลพัธ์ท่ีจะ

ตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว แรงจูงใจในองคก์ร จะมีองคป์ระกอบท่ีสาํคญัอยู ่3 ส่วนใหญ่ ๆ คือ 

  1. ปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึงจะหมายถึง ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual 

Difference) ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้ และ

ความคาดหวงัความแตกต่างในเร่ือง เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อแรงจูงใจ 

ของคนแต่ละคนใหแ้ตกต่างกนัออกไป 
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  2.  ปัจจยัในเร่ืองงาน เช่น อาชีพงานท่ีแตกต่างกนั หรือคุณลกัษณะและธรรมชาติ

ของงานท่ีแตกต่างกนัในด้านความทา้ทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีจะได้ประสบความสําเร็จ 

จากงานเหล่าน้ี จะทาํใหง้านนั้นมีผลต่อการจูงใจต่างกนั  

  3.  ปัจจยัต่าง ๆ ขององค์กร เช่น โครงสร้างองค์กร วฒันธรรมและบรรทดัฐาน

องค์กรนโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนกังาน จึงทาํให้

พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัออกไป 

  แรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัมาก เพราะแรงจูงใจทาํให้เกิดการ

กระทาํ คือ พนกังานเหล่านั้น มีความอยากท่ีจะทาํงาน มีความตั้งอกตั้งใจในการทาํงาน ทุ่มเท และ

ใช้ความพยายามในการทาํงานให้มีคุณภาพมากข้ึน ดาํรงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร สร้างสรรค ์

และพฒันางานและองคก์ร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนานดว้ย 

  แต่ถ้าคนขาดแรงจูงใจในการทํางาน บุคคลนั้ นก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้ งใจ  

ขาดความใส่ใจในการทาํงาน สักแต่ทาํงานออกมา ให้เสร็จพน้ ๆ ตวัไป ผลงานท่ีออกมา จึงมกั 

มีคุณภาพตํ่า หรือสร้างความเสียหายให้เกิดข้ึนแก่องค์กร แรงจูงใจจะเป็น Will do factor คือ ปัจจยั 

ท่ีแสดงความเต็มใจ ความตั้งใจท่ีจะทาํ แต่อย่างไรก็ตามผลการปฏิบติังานยงัคงข้ึนอยูก่บัความสามารถ 

คือ พนกังานตอ้งมีความรู้ความสามารถในการทาํงานนั้น ๆ ความสามารถจะเป็น Can do factor คือ 

ปัจจยัพื้นฐานท่ีจะทาํให้บุคคลนั้น ๆ ทาํงานได ้และอีกปัจจยัคือโอกาส หรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง 

เช่น บุคคลนั้นมีโอกาสไดท้าํงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสไดแ้สดงออก เขาก็จะ

สามารถสร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล   

  สามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า

หรือส่ิงจูงใจให้แสดงออกซ่ึงความตอ้งการท่ีจะกระทาํการส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัให้

กระทาํการให้สําเร็จเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะแรงจูงใจ 

จะนาํไปสู่ การกระทาํเสมอ แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีผลอย่างมากต่อผลการปฏิบติังานท่ีจะ

เกิดข้ึน และแรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได้ ถา้ไม่มีการจูงใจให้เหมาะสม แรงจูงใจจะลดตํ่าลง 

ผูบ้ริหารสามารถมีอิทธิพลต่อระดบัการจูงใจได ้โดยผูบ้ริหารควรมีหนา้ท่ีเพิ่มแรงจูงใจของพนกังาน

ใหสู้งข้ึน 

  2.2 ทฤษฎแีรงจูงใจ 

  ทฤษฎีแรงจูงใจจะเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารจะใช้เพื่อทาํการวิเคราะห์แรงจูงใจ 

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์ว่าระบบการจูงใจขององค์กรท่ีเป็นอยู่นั้นเหมาะสมกบัความ

ตอ้งการและแรงจูงใจของคนเหล่านั้น หรือไม่เพียงใด และเน่ืองจากคนมีความซับซ้อนในภาวะ

อารมณ์ความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น ความคาดหวงัต่าง ๆ และสถานการณ์ท่ีเก่ียวเน่ือง จึงไม่



16 

 

สามารถมีทฤษฎีใดเพียงทฤษฎีเดียวท่ีจะใช้อธิบายแรงจูงใจได้อย่างครบถ้วน ทฤษฎีท่ีศึกษา 

ดา้นแรงจูงใจจึงมีอยูม่ากโดยทัว่ไปอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

  1. ทฤษฎีกลุ่มเชิงเน้ือหา (Content Theories) หรือทฤษฎีว่าด้วยความต้องการ 

(Need Theories) ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะเน้นไปท่ีการศึกษาปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีผลกัดนั และช้ีนํา

พฤติกรรมต่าง ๆ ให้เกิดข้ึน เช่น ความตอ้งการเงินเดือนสูง ๆ ตอ้งการสภาพแวดล้อมท่ีดีในการ

ทาํงาน ต้องการเพื่อนร่วมงานท่ีดี เป็นต้น ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีสําคญัต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของตน แต่ถ้าปัจจยัเหล่านั้ นมีลกัษณะตรงกันข้ามแรงจูงใจในการทาํงานก็จะไม่เกิดข้ึน 

โดยทัว่ไปแนวคิดในกลุ่มน้ีจะศึกษาความตอ้งการท่ีสาํคญัของคนท่ีจะมีผลต่อการกระตุน้พฤติกรรม

บางส่ิงบางอย่างออกมาทฤษฎีในกลุ่มน้ีจึงมีช่ืออีกอย่างว่า กลุ่มของทฤษฎีความตอ้งการ (Need 

Theories) ซ่ึงทฤษฎีสําคญัในกลุ่มน้ี คือทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของ Maslow ทฤษฎี ERG 

ทฤษฎีความตอ้งการ 3 อย่างและทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg เป็นตน้ ทฤษฎีในกลุ่มน้ีทาํให้เกิด

การตระหนกัในความตอ้งการต่าง ๆ และความแตกต่างในความตอ้งการเหล่านั้น 

  2. ทฤษฎีกลุ่มเชิงความคิดและกระบวนการ (Cognitive and Process Theories) แนวคิด

ในกลุ่มน้ีจะศึกษาวิเคราะห์และบรรยายและอธิบายกระบวนการท่ีคนเราจะแปลง (Translate) 

ความคิด (Cognitive) และความต้องการของเราให้เกิดเป็นพฤติกรรมบางส่ิงบางอย่างออกมา 

ตวัอยา่งเช่น ถา้คนเรามีความหวงัในรางวลัท่ีองคก์รประกาศให้พนกังานทั้งหลายไดรั้บทราบ เราจะ

ใชค้วามพยายามมากข้ึนเพื่อให้ไดรั้บรางวลั ดงักล่าว เป็นการตอบสนองความตอ้งการของเรา หรือ

ถา้เรามีการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานให้ชัดเจนได้ เราก็จะมีแรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน 

ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจึงทาํใหเ้กิดความเขา้ใจในกระบวนการของการจูงใจ ทฤษฎีท่ีสาํคญัในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ 

ทฤษฎีความคาดหวงั ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีการเสริมแรง และทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย 

เป็นตน้ 

  กลุ่มของทฤษฎีเชิงเน้ือหา (Content Theories) ทฤษฎีสาํคญัในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ 

  2.2.1  ทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs

นกัจิตวทิยาท่ีศึกษาความตอ้งการของคน โดยเน้ือหาท่ีสาํคญัของทฤษฎีน้ี คือ 

    1)  คนทุกคนมีความตอ้งการ ซ่ึงความตอ้งการนั้นมีอยู่มากมายหลายอย่าง 

และความตอ้งการจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 

    2)  ความตอ้งการเหล่านั้น อาจจดัเป็นลาํดบัขั้นได้ 5 กลุ่ม จากลาํดบัความ

ตอ้งการขั้นพื้นฐานไปสู่ความตอ้งการขั้นสู ง ดงัน้ี  

     (1)  ความต้องการทางด้านร่างกายพื้นฐานในปัจจัยส่ี  เพื่อให้มีชีวิต 

อยู่รอด เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค เป็นตน้ ดงันั้นองค์กร
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จะต้องดูแลในเร่ืองค่าตอบแทนต่าง ๆ ของพนักงานให้เหมาะสม เพื่อให้พนักงานสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของเขาในส่วนน้ีได้ก่อน ความตอ้งการในระดบัต่อ ๆ ไปถึงจะ

เกิดข้ึน 

                (2)  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security and Safety Needs) คนเรา

เม่ือได้รับปัจจยัส่ีแลว้ เราก็อยากจะมีความมัน่คงในส่ิงท่ีเราไดรั้บ เช่น ตอ้งการไดท้าํงานท่ีมัน่คง และ 

มีความมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์น เป็นตน้ ดงันั้นองค์กรสามารถตอบสนองส่วนน้ีไดโ้ดยการประกนั

สุขภาพ ประกนัชีวติ หรือโครงการบาํเหน็จบาํนาญ Pension Plan หรือ Provident Fund ใหแ้ก่พนกังาน 

                (3)  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะ

มีเพื่อน มีกลุ่ม มีคนท่ีเรารัก ไวว้างใจ และรักเรา จะไดพู้ดคุยปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความคิดเห็น

เพราะโดยธรรมชาติคนเป็นสัตวส์ังคม ไม่ชอบอยู่โดดเด่ียว ชอบอยู่เป็นกลุ่มเป็นสังคม ซ่ึงองค์กร

อาจจดัตั้งกลุ่มกิจกรรมหรือชมรมต่าง ๆ ใหเ้กิดข้ึนภายในหน่วยงานได ้เช่น ชมรมดนตรีไทย ชมรม

ฟุตบอล เป็นตน้ เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาสรวมกลุ่มกนัทาํกิจกรรมร่วมกนั 

                (4)  ความตอ้งการได้รับการยอมรับนับถือ (Esteem needs) คือตอ้งการ

ให้คนอ่ืนเห็นคุณค่า เห็นความสําคัญ ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีเรามีอยู่ ซ่ึงองค์กรอาจ

ตอบสนองดว้ยการเล่ือนข้ึน เล่ือนตาํแหน่ง ใหก้ารยกยอ่ง ประกาศเกียรติคุณใหเ้หมาะสม 

                (5)  ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวิต บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา

(Self - Realization หรือ Self - Actualization) ไดใ้ชค้วามสามารถสูงสุดท่ีเรามีออกมา เพื่อให้ประสบ

ความสําเร็จในส่ิงท่ีเรามุ่งหวงัในชีวิต ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนน้ีได้

โดยการมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให ้

             3)  ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไป

ความตอ้งการจะเคล่ือนต่อไปสู่ ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน (Satisfaction – Progression Process) 

    ดังนั้ น ผูบ้ริหารควรจะต้องศึกษาและทาํความเข้าใจว่า พนักงานมีความ

ตอ้งการอยู่ในระดบัใด แล้วจดัการตอบสนอง เพื่อให้เกิดแรงจูงใจอย่างเหมาะสม ทฤษฎีน้ีไดรั้บ

ความนิยมมากเพราะเป็นท่ีเขา้ใจง่ายและอธิบายแรงจูงใจและพฤติกรรมต่าง ๆ ของคน  

         2.2.2  ทฤษฎ ีERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer)                       

    Clayton Alderfer เขาได้ศึกษาแนวคิดของ Maslow แล้วได้จดัลาํดับความ

ตอ้งการของคน โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

    1)  ความตอ้งการให้มีชีวติอยูร่อด (Existence Needs) เป็นความตอ้งการดา้น

กายภาพดา้นวตัถุ และด้านปัจจยัส่ี เช่น อาหาร เงิน สภาพการณ์ทาํงานท่ีดี และมัน่คง ซ่ึงความ

ตอ้งการในขั้นน้ี เทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการในขั้นท่ี 1 และขั้นท่ี 2 ของ Maslow นัน่เอง 
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        2)  ความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ผูบ้งัคบับญัชา และกบัคนในครอบครัว 

ซ่ึงจะเทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการในระดบั 3 ของ Maslow 

        3)  ความต้องการด้านการเจริญเติบโต (Growth Needs) ซ่ึงมิใช่การเติบโต

ทางดา้นร่างกายแต่เป็นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน มีความกา้วหนา้ และพฒันาความรู้ความสามารถ 

ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการในระดบั 4 และ 5 ของ Maslow โดย Alderfer คิดวา่ 

           (1)  คนเราในขณะใดขณะหน่ึงอาจมีความตอ้งการเกิดข้ึนพร้อม ๆ กนั

หลายอยา่งได ้เช่น ตอ้งการทั้งความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และความตอ้งการเจริญเติบโตดว้ย 

           (2)  ถ้าความตอ้งการในระดบัล่าง เช่น ความต้องการให้มีชีวิตอยู่รอด

ไดรั้บการตอบสนองแลว้ เราจะมีความตอ้งการในระดบัต่อไปคือ ตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคน

อ่ืน และจากความตอ้งการความสัมพนัธ์ ก็จะข้ึนสู่ความตอ้งการด้านการเจริญเติบโต ซ่ึงแนวคิด 

การเล่ือนระดบัความตอ้งการน้ีจะเหมือนกบัแนวคิดของทฤษฎี Maslow 

           (3)  ถ้าคนเราผิดหวงัไม่ได้รับการตอบสนองในระดับท่ีต้องการ เช่น 

ไม่ได้รับการตอบสนองในด้านความสัมพนัธ์กับคนอ่ืน ความต้องการของคนเราจะวกกลับมา 

สู่ระดับท่ีตํ่ ากว่าคือ ความต้องการให้มีชีวิตอยู่รอด กระบวนการในลักษณะน้ีเรียกว่า Frustration 

Regression Process 

           (4)  หากไม่ไดรั้บการตอบสนองในความตอ้งการขั้นท่ี 1 ความตอ้งการ

ในขอ้น้ีก็จะยงัคงอยู ่ 

           (5)  ความตอ้งการด้านการเจริญเติบโตได้รับการตอบสนองแล้วความ

ตอ้งการในเร่ืองน้ีก็จะเพิ่มมากข้ึนและพฒันาต่อเน่ืองไปเร่ืองอ่ืน 

  2.2.3  ทฤษฎคีวามต้องการ 3 อย่าง (Three Need Theory) 

      David McClelland ได้ศึกษาพบว่าในสังคมท่ีเจริญแลว้หรือพฒันาแลว้คน

โดยทัว่ไปเรียนรู้ท่ีจะมีความต้องการ (Learned needs) ท่ีสําคญัซ่ึงแมคคลีแลนด์ สนใจศึกษาอยู ่ 

3 อยา่ง คือ 

      1)  ความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) ซ่ึงหมายถึง

ความตอ้งการท่ีจะทาํงานให้ประสบความสําเร็จ ทาํงานให้ดีกว่าคนอ่ืน ทาํงานได้ยอดเยี่ยม หรือ

ทาํงานกบัคนเก่ง สามารถแก้ไขปัญหาท่ีซับซ้อน สามารถทาํงานท่ีทา้ทายให้ประสบความสําเร็จ 

และสามารถพฒันาวิธีการท่ีดีข้ึนในการทาํงาน คนท่ีมีความตอ้งการประเภทน้ีสูงมกัชอบทาํงาน 

คนเดียวหรือทาํงานกับคนเก่ง และชอบงานท่ีได้รับผิดชอบ จึงชอบท่ีจะกาํหนดเป้าหมายงาน 

ของตนเองให้เป็นเป้าหมายท่ียากและท้าทายแต่ไม่ยากจนเกินไป ซ่ึงจะทาํให้การทาํงานบรรลุ
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เป้าหมายนั้นไม่ต้องไปข้ึนอยู่กบัโชคชะตามากกว่าความสามารถของเขาและเขาต้องการข้อมูล

ยอ้นกลบัท่ีเช่ือถือได้และทนัต่อเวลา เพื่อจะได้ทราบว่าเขาทาํงานได้ผลเป็นอย่างไร น่าพึงพอใจ

หรือไม่ ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงอยา่งไรหรือไม่ องคก์รท่ีมีพนกังานท่ีมีความตอ้งการในขอ้น้ีสูงจะตอ้งมี

วิธีการจูงใจท่ีเน้นในงานท่ีสร้างโอกาสให้ประสบความสําเร็จได้และต้องจ่ายค่าตอบแทนสูง 

มิฉะนั้นจะไม่สามารถรักษาคนแบบน้ีไวไ้ด ้เพราะคนเหล่าน้ีจะมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง และเป็นคน

เก่ง (Talent) 

      2)  ความตอ้งการในอาํนาจ (Need for Power) จะครอบคลุมถึงความตอ้งการ

ท่ีจะสามารถมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม และทศันคติของคนอ่ืนได ้สามารถควบคุม

คนและงานได้ มีตาํแหน่งและอาํนาจหน้าท่ีเหนือคนอ่ืน สามารถเอาชนะฝ่ายตรงข้ามได้ความ

ตอ้งการในอาํนาจน้ีอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 

         (1)  ความตอ้งการในอาํนาจเพื่อตวัเอง จะใช้อาํนาจเพื่อควบคุม และใช ้

ประโยชน์จากคนอ่ืนเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง 

         (2)  ความตอ้งการในอาํนาจเพื่อสังคม จะใช้อาํนาจเชิงสร้างสรรค์ เพื่อ

ผลประโยชน์ขององคก์ร หรือส่วนรวมเป็นสาํคญั 

             3)  ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (Need for Affiliation) เป็น

ความตอ้งการท่ีจะมีเพื่อน มีกลุ่มเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม เป็นท่ีช่ืนชอบของเพื่อนสามารถทาํงาน

ร่วมกบัคนอ่ืน ๆ ท่ีเป็นมิตรและมีความร่วมมือท่ีดี มีสัมพนัธภาพท่ีดี และหลีกเล่ียงความขดัแยง้  

มีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมท่ีน่าพอใจ   

    McClelland กล่าวว่าคนเราจะมีความตอ้งการทั้ง 3 อย่างในเวลาเดียวกนัได ้

แต่สัดส่วนของความต้องการนั้ นจะแตกต่างกันออกไปได้ โดยความต้องการท่ีจะประสบ

ความสําเร็จ และความตอ้งการในอาํนาจจะเป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับการทาํงานในองค์กรให้ประสบ

ความสําเร็จเป็นอย่างยิ่งเพราะผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จ จะมุ่งมัน่ต่อการ

ทาํงานให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร และความต้องการในอาํนาจจะทําให้

ผูบ้ริหารมีอาํนาจพอท่ีจะทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญ่อนัจะทาํให้งานขององค์กรบรรลุ

เป้าหมาย และเป็นประโยชน์แก่องคก์รได ้ในบางอาชีพ เช่น นกัการเมือง ก็มกัจะเป็นคนท่ีมีความ

ต้องการในอํานาจสูงกว่าส่วนอ่ืนๆ แต่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ มักจะมีความต้องการ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ๆ สูง ส่วนนกัวิจยัก็มกัจะมีความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จสูง 

เป็นตน้ 
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  2.2.4  ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของ Herzberg (Two Factors Theory) 

           Frederick Herzberg และเพื่อนร่วมงานของเขาได้เสนอทฤษฎี 2 ปัจจยัข้ึน

โดยในช่วงปลาย ค.ศ. 1950 ถึงช่วงตน้ของ ค.ศ. 1960 เขาไดท้าํการวจิยัโดยใชว้ิธีสัมภาษณ์นกับญัชี

และวศิวกรจาํนวนเกือบ 200 คน ในเมืองพิสเบอร์ก สหรัฐอเมริกา โดยขอใหค้นเหล่านั้นบรรยายถึง

สถานการณ์ท่ีทาํให้คนเหล่านั้นรู้สึกดีและมีความพอใจ และมีแรงจูงใจในการทาํงาน และบรรยาย

ถึงสถานการณ์ท่ีทาํให้รู้สึกไม่ดีต่องาน และรู้สึกไม่พอใจและไม่มีแรงจูงใจ และให้บรรยายสาเหตุ 

ท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกเหล่านั้ นด้วย โดย Herzberg กับเพื่อนได้นําผลการสัมภาษณ์ มาวิเคราะห์ 

ในเชิงเน้ือหา (Content Analysis) ซ่ึงจากการวิเคราะห์นั้น Herzberg ไดค้นพบว่ามีปัจจยัอยู ่2 กลุ่ม 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีมีต่องาน ความพอใจในงานและแรงจูงใจในงาน ดงัน้ี 

           1)  ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจโดยตรง 

ได้แก่ปัจจยัในกลุ่มท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง (Intrinsic to The Job) คือ ทฤษฎีแรงจูงใจในการ

ทํางานของ Frederick Herzberg (Hertzberg’s Two Factor Theory) (Work and the nature of Man, 

1966) กล่าวไวว้่า ส่ิงท่ีจะช่วยสนับสนุนให้แรงจูงใจมีแรงมีแรงขบัทางด้านบวกหรือลบจะตอ้ง 

มีปัจจยัท่ีสําคญั 2 ประการ ซ่ึงไดข้ยายผลมาจากทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (Maslow's hierarchy 

of needs) (Maslow,A.M.,1965, p.15) กล่าวคือ มนุษยมี์ความตอ้งการ ความปรารถนาและไดรั้บส่ิง

ท่ีมีความหมายต่อตนเอง ความตอ้งการเหล่าน้ี จะเรียงลาํดบัขั้นของความตอ้งการ ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ 

ความตอ้งการขั้นสูงข้ึนไปเป็นลาํดบัซ่ึงมีอยู่ 5 ขั้น คือ ความตอ้งการความอยู่รอด ความตอ้งการ

ทางดา้นความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ความตอ้งการการยอมรับ ความตอ้งการการไดรั้บการ

นบัถือจากสังคม และความตอ้งการความสําเร็จในชีวิตสูงสุด และจากทฤษฎีแรงจูงใจตามลาํดบัขั้น

ของ Maslow ทาํให้ Herzberg เช่ือว่า นอกจาก 5 ลาํดบัขั้นความตอ้งการแล้ว จะต้องมีปัจจยัท่ีใช้

บาํรุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใช้จูงใจได ้(ของงานท่ีทาํ) ทั้งสองอย่างพร้อมกนัถือเป็น

ส่วนหน่ึงในการเสริมแรงจูงใจในการทาํงาน กล่าวคือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยั 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนมีความรักในงานท่ีปฏิบติัเป็นการกระตุน้ให้เกิดความ 

พึงพอใจในงานและรักในองคก์ร เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยงิข้ึน ไดแ้ก่ 

     (1)  ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล (Achievement) คือ การท่ีบุคคล

สามารถทาํงานไดแ้ลว้เสร็จและสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ รู้จกป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน มีการ

แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ในงาน และเม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานนั้น ๆ 

     (2)  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ

ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เป็นไดใ้นรูปแบบการชมเชย การใหก้าํลงัใจ และการแสดงออกอ่ืน ๆ  ในทางบวก
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เพื่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานไดส้ําเร็จลุล่วง และการยอมรับนบัถือก็จะ

แฝงอยูใ่นความสาํเร็จในงานนั้น ๆ ดว้ย 

     (3)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีทาํตอ้งอาศยั

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย ใหต้อ้งลงมือปฏิบติั หรือเป็นงานท่ีลกัษณะเฉพาะท่ีสามารถกระทาํ 

ไดต้ั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการเพียงคนเดียว 

     (4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน

จากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการ

ตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

     (5)  ค วาม ก้าวห น้ า (Advancement) ห ม ายถึ ง  ก ารได้ รับ ก ารเล่ื อน

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนของบุคคลในองคก์ร ไดรั้บโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบังานไดรั้บการอบรม 

    2)  ปัจจัยคํา้จุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั คือ

แรงจูงใจในการทาํงานด้านส่ิงแวดล้อมของบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับการทาํงาน เป็นแรงสนับสนุน 

ใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน และส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และงานก็จะมีประสิทธิภาพ 

ไดแ้ก่ 

                 (1)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนในช่วงเวลานั้น ๆ ท่ีบุคคล

นั้นอยูใ่นตาํแหน่งซ่ึงไดรั้บเป็นรายเดือน 

                 (2)  โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 

หมายถึงการไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง รวมถึงเส้นทางในตาํแหน่งนั้น ๆ  

                 (3)  ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 

(Interpersonal Relationship with Subordinate and Peers) ห ม าย ถึ ง  ค ว าม สั ม พั น ธ์ ท าง ด้ าน บ ว ก  

ไม่ว่าจะเป็นกริยาท่าทางการแสดงออก การเข้าใจซ่ึงกันและกัน การร่วมมือร่วมใจในการทํางาน          

     (4)  สถานะของอาชี พ (Status) หมายถึง อาชีพนั้ นเป็นท่ียอมรับนับถือ

ภายในองคก์ร 

     (5)  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration

หมายถึง การบริหารจดัการภายในองค์กรท่ีมีความเสมอภาค และการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร            

     (6)  สภาพการทาํงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อม 

ในการทาํงาน เช่น บรรยากาศ เสียง แสง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีอาํนวยความ

สะดวกต่อการทาํงาน 

     (7)  ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกทางด้าน

บวก หรือลบ เป็นผลท่ีไดรั้บจากการทาํงานในหนา้ท่ีท่ีมีความสุขและไม่มีความสุข 
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          (8)  ความมัน่คงในการทาํงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล

ท่ีมีต่อหนา้ท่ีการทาํงาน ความมัน่คงทางอาชีพ ความมนัคงขององคก์ร 

          (9)  วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง

ความสามารถในการบริหารภายใตค้วามเสมอภาคในการดาํเนินงานขององคก์ร 

    จากการศึกษาเอกสาร พบว่าในเร่ืองของความพึงพอใจในการทาํงานได้มี

นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานเป็นทศันคติ ส่วนบุคคล ท่ีมี

ต่อปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํรงชีวิตโดยทัว่ไปท่ีได้รับมา (Gilmer, V. 1976) ทาํการศึกษา

วจิยัเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานวา่ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 

    1) ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน การได้รับความเป็นธรรมจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

    2) โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

    3) การจดัการมีความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบติังานอยู ่รวมทั้งการดาํเนินงาน

ในหน่วยงานนั้น ๆ 

    4) ค่าจ้างและค่าตอบแทน เป็นจํานวนเงินท่ีได้รับตามตําแหน่ง หรือ

ค่าตอบแทนพิเศษ 

    5) ลกัษณะงานท่ีทาํ ตอ้งตรงกบัความรู้ ความสามารถ 

    6) การฝึกอบรม ให้โอกาสในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติมโดยการศึกษา 

ต่อหรือการดู งาน 

    7) การติดต่อส่ือสาร ทั้งภายใน ภายนอก หน่วยงาน 

    8) สภาพการทาํงาน มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน   

    9) ลกัษณะทางสังคม ความรู้สึกพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้าํร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่ง

มีความสุข    

    10)  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ 

    นอกจากน้ี งานวจิยัในประเทศไทยไดมี้การใหค้วามหมายและการศึกษาวจิยั

เก่ียวกบัความพึงพอใจไวว้า่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน 

ในทางบวกอยู่ในระดบัตํ่า คือ ผูป้ฏิบติังานท่ีดีจะมีความพึงพอใจมากกว่าผูป้ฏิบติังานไม่ดีเพียง

เล็กน้อยนั้น ตามแนวคิดน้ี พบว่า การปฏิบติังานข้ึนอยู่กบัปัจจยัดา้นความรู้เก่ียวกบัระดบัผลการ

ตอบแทนท่ียุติธรรม ปัจจยัผลตอบแทนภายใน และปัจจยัผลตอบแทนภายนอก จะส่งผลต่อความ 

พึงพอใจของบุคคลนั้น ๆ (สมยศ นาวกีาร, 2529) รวมถึง ความรู้สึกร่วมของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงาน
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ในทางบวกเป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน และไดรั้บ ผลตอบแทน คือผลท่ีเป็น

ความพึงพอใจจากการปฏิบติังานส่งผลทําให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นมีความมุ่งมั่นท่ีจะ

ปฏิบติังาน มีขวญักาํลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการทาํงานท่ีจะส่งผลต่อความสําเร็จ

ตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รวางไว ้(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2535) 

    ดงันั้นในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทาํงานเป็น

การศึกษาเพื่อท่ีจะทาํใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานนั้นมี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยั

จูงใจ (ของงานท่ีทาํ) และปัจจยัคํ้าจุน (สภาพแวดลอ้ม) ซ่ึงทาํให้มีความสนใจและใช้ทฤษฎีน้ีเป็น

แนวทางในการศึกษาเน่ืองจากเม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี แลว้ก็จะทาํใหเ้กิด

แรงจูงใจในการทาํงาน ทาํให้ทาํงานโดยไม่ เห็นแก่ ความเหน็ดเหน่ือยเพื่อความสําเร็จ ตามวตัถุ 

ประสงคข์ององคก์ร และก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของงานตามมาเช่นกนั 

    นอกจากน้ี เร่ืองของทศันคติ (Attitude) หรือความเช่ือและความรู้สึกในเชิง

ประเมินท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือบุคคลใดบุคคลหน่ึงเป็นความคิดเห็นหรือคาํพูดในเชิงประเมิน 

(Evaluative Statements) ท่ีมีต่อเหตุการณ์ต่อบุคคลหรือต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ในแง่บวกหรือแง่ลบ  

เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย เช่ือหรือไม่เช่ือ ดีหรือไม่ดี ชอบหรือไม่ชอบ เช่นเดียวกบัค่านิยม ทศันคติ

ของคนเรานั้นไม่ไดเ้กิดมาพร้อมกบัเราแต่จะเกิดข้ึนจากแหล่งต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

    1. การไดรั้บประสบการณ์ตรง เช่น ไปอาํเภอนัง่คอยทั้งวนัไม่เห็นการตั้งใจ

ทาํงาน ทาํให้มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อขา้ราชการอาํเภอ หรือไปติดต่อส่วนราชการ พบการจ่ายเงินพิเศษ

เพื่อใหด้าํเนินเร่ืองไดเ้ร็วทาํใหมี้ทศนคติท่ีไม่ดีต่อขา้ราชการกรมนั้น เป็นตน้      

    2.  การเรียนรู้และดูดซับจากครอบครัว เช่น ครอบครัวท่ีเป็นหมอ ลูก ๆ  

ก็มกัสืบทอดอาชีพหมอมีทศันคติความชอบในอาชีพหมอ หรือตรงกนัขา้มถา้ไดรั้บขอ้มูลในเชิงลบ

ก็อาจก่อใหเ้กิดทศันคติเชิงลบต่ออาชีพน้ีได ้

    3.  การได้รับอิทธิพล และรับขอ้มูลจากกลุ่มท่ีสังกัด เช่น จากกลุ่มเพื่อน  

จากโรงเรียนเป็นตน้ ทาํใหมี้ทศนคติตามเพือ่น ๆ  

    4.  การเรียนรู้ และดูดซับจากสังคมสภาพแวดล้อม โดยผ่านขอ้มูลจากส่ือ

ต่าง ๆ จากเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคม 

    คนเรามีแนวโน้มท่ีจะเลียนแบบทศันคติของคนใกลชิ้ด ไม่ว่าจะเป็นเพื่อน 

พ่อแม่ ครู และคนท่ีมีช่ือเสียงท่ีเรายกยอ่งช่ืนชม ดงันั้น ทศันคติจะเปล่ียนแปลงไดง่้ายกวา่ค่านิยม 

ซ่ึงกิจกรรมทางโฆษณาและประชาสัมพนัธ์ก็จะเป็นไปเพื่อวตัถุประสงค์ในการเปล่ียนแปลง และ

ชักจูงทัศนคติของกลุ่มลูกค้าเป้าหมายเป็นสําคญั นอกจากนั้ นแล้วทศันคติอาจเปล่ียนแปลงได ้

อนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงทางด้านกายภาพ (Physiological Changes) เช่น เม่ือเกิดอุบติัเหตุ 
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ทางรถยนต์ ไม่ไดรั้บการช่วยเหลือจากผูพ้บเห็น หรือถูกซํ้ าเติม ก็จะเก็บตวั ไม่ออกมาให้ใครพบ

เห็น เกลียดโลก เกลียดสังคม เป็นตน้ หรืออาจเปล่ียนไปตามทางสังคม (Social Status) ท่ีเปล่ียนไป 

เช่น เม่ือรวยข้ึน หรือมีตาํแหน่งหน้าท่ีการงานสูงข้ึนทศันคติท่ีมีต่อกลุ่มไฮโซก็จะเปล่ียนไป เช่น 

อยากเป็นกลุ่มไฮโซบา้ง อยากไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มไฮโซต่าง ๆ จึงมีทศันคติท่ีดีต่อกลุ่มไฮโซ  

    นอกจาก น้ีทัศนคติย ังอาจเป ล่ียนไปได้ตามวัย ท่ี เป ล่ียนไป เพ ราะมี

ประสบการณ์ชีวิตมากข้ึนเขา้ใจโลกมากข้ึนจึงทาํใหค้วามคิดความอ่านเปล่ียนไปได ้เช่น เม่ือยงัสาว

เช่ือเร่ืองดวงชะตาจึงชอบดูหมอดูมาก แต่เม่ือมีอายุมากข้ึนไม่เช่ือในเร่ืองดวงแลว้ แต่เช่ือในกรรม 

หรือการกระทาํเป็นสําคญั องคป์ระกอบของทศันคติ ความสําคญัของทศันคติต่อบุคคลและองคก์ร 

มีหลายประการ ดงัต่อไปน้ี 

    1. คนทุกคนจะมีทศันคติอย่างใดอย่างหน่ึงในทุก ๆ เร่ืองของชีวิต ไม่อาจ

ปฏิเสธไดซ่ึ้งอาจจะทาํให้คนคนนั้นมีอคติเกิดข้ึนได ้จึงตอ้งเขา้ใจและตระหนกัถึงความสําคญัของ

ทศันคติ 

    2. ทศันคติมีผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออก การตระหนักในทัศนคติของ

พนกังานท่ีมีต่อเร่ืองใดก็ตามจะทาํใหผู้บ้ริหารสามารถเขา้ใจและคาดหมายพฤติกรรมของพนกังาน

ได ้และถา้ผูบ้ริหารสามารถเปล่ียนทศันคติของพนกังานได ้ก็จะสามารถเปล่ียนพฤติกรรมได ้

    3. ถา้พนักงานมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อการทาํงาน จะทาํให้มีผลทางพฤติกรรม

เชิงลบเกิดข้ึนซ่ึงจะเป็นปัญหาขององคก์รต่อไป จึงควรใหค้วามสําคญักบัการสาํรวจทศันคติ เพื่อให้

ทราบถึงทศันคติท่ีเป็นอยู ่และดาํเนินการแกไ้ขถา้จาํเป็น  

    ปัจจุบนั การคดัเลือกคนเขา้ทาํงานในองคก์รทั้งหลายไดใ้ห้ความสําคญักบั

ปัจจยัดา้นทศันคติเป็นอยา่งมาก โดยพิจารณาจากทศันคติเป็นอนัดบัแรก แลว้ค่อยพิจารณาศกัยภาพ

ของบุคคลผูน้ั้น คือเป็นคนเก่งดว้ยก็ดี แต่ไม่จาํเป็นตอ้งเก่งมากเพราะถา้เก่งมากเกินไป (IQ สูง) อาจ

มีทศันคติแบบปิดกั้น ไม่ยอมรับใครหรือไม่ยอมรับฟังก็จะเกิดปัญหาการทาํงานภายในองค์กร 

ได้ ในหลาย ๆ กิจการได้กําหนดเป็นนโยบายไว้ว่า “Recruit from Attitude, Train for Skills.”  

โดยปกติทศันคติของคนเรามกัจะสอดคล้อง กับพฤติกรรมท่ีแสดงออก แต่ถ้าไม่สอดคล้องกัน

ทฤษฎี Cognitive Dissonance Theory กล่าวว่า “บุคคลใด ๆ ถ้าทัศนคติไม่สอดคล้องกัน หรือ

ทศันคติไม่สอดคลอ้งกบัพฤติกรรม คนเราจะเกิดความไม่สบายใจ เกิดความเครียด และจะตอ้งหา

วิธีการบางอย่างเพื่อลดความไม่สอดคล้องนั้น” เช่น โรงงานท่ีเราทาํงานอยู่ทิ้งขยะ และนํ้ าเสียลง 

ในแม่นํ้ า จะทาํให้เราเกิดความเครียด เพราะทศันคติของเราคือ โรงงานทาํไม่ถูกตอ้ง แต่เราตอ้ง 

ทาํตาม เพราะเราเป็นพนกังานของท่ีน่ี วิธีการบางอยา่งท่ีอาจเกิดข้ึน คือลาออกไปจากองคก์รแห่งน้ี 

หรือตั้ งตัวแทนไปคุยกับผู ้บ ริหาร เพื่ อให้ทราบปัญหาและดําเนินการแก้ไขให้ เหมาะสม  
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เสนอวิธีการอ่ืน ๆ ในการกาํจดัมลภาวะ หรือแอบไปแจง้หน่วยงานภาครัฐท่ีดูแลในปัญหาเร่ืองน้ี  

ลดความตั้งใจในการทาํงาน เพราะไม่ชอบไม่เห็นด้วย ทาํใจให้ยอมรับสภาพอยู่ไปวนัหน่ึง ๆ 

เท่านั้น วิธีการเหล่านั้นอาจแบ่งได้เป็น 2 ดา้น คือ ดา้นทศันคติ เป็นการปรับเปล่ียนทศันคติ เช่น  

การทาํใจให้ยอมรับ ดา้นพฤติกรรม เป็นการดาํเนินพฤติกรรมบางอย่างหรือปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ลาออกไปทาํงานท่ีองคก์รใหม่ท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมท่ีดีกวา่ท่ีแห่งน้ี โดยจะ

เป็นวธีิการใดนั้นข้ึนอยู่กบเง่ือนไข (Conditions) ต่าง ๆ ดงันั้นความสําคญั (Importance) คือเร่ืองน้ี 

มีความสําคญัต่อจิตใจของเรามากน้อยแค่ไหนถ้ามีความสําคญัน้อย เราก็อาจปล่อยผ่านไป แต่ถ้า 

มีความสําคัญมาก เราก็มักตอ้งหาทางแก้ไขอย่างจริงจัง ทางเลือก (Choice) คือ เรามีทางเลือก

อะไรบ้างท่ีอาจทาํได้ ถ้าไม่มีทางเลือก เราก็อาจต้องทน ต้องทาํใจรับสภาพ เป็นต้น คนคนนั้ น 

มีอิทธิพลต่อเร่ืองนั้นแค่ไหน (Influence) จะสามารถตดัสินใจหรือผลกัดนัแกไ้ขปัญหาอะไรไดไ้หม 

เช่น ถา้เป็นพนกังานในระดบัปฏิบติัการ เม่ือเสนอความคิดเห็นข้ึนไปก็อาจไม่มีนํ้ าหนกัเท่าท่ีควร 

รางวลัหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ (Rewards) ปัจจยัขอ้น้ีจะเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยปรับสภาพจิตใจของเรา

ใหย้อมทนหรือทาํใจยอมรับต่อสภาพการณ์นั้น ๆ ไดใ้นระดบัหน่ึง  

 

3. ข้อมูลของสหกรณ์คนของแผ่นดิน จํากดั 

 

 สหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั ตั้ งอยู่ท่ี 287 หมู่10 ตาํบลบุ่งไหม อาํเภอวารินชาํราบ 

จงัหวดัอุบลราชธานี 34190 จดัตั้งวนัท่ี : 26 มีนาคม 2545 

  ประวติัความเป็นมาและแนวคิดในการจดัตั้งสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั 

เน่ืองจากท่านสมณะโพธิรักษ์ไดป้ระกาศในการประชุม 4 องคก์ร สนับสนุนชุมชนราชธานีอโศก

เป็นโครงการท่ี 2 ต่อจากปฐมอโศกโดย คุณสุนยั เศรษฐบุญสร้าง เสนอควรมีรูปแบบใหม่ท่ีชุมชน

ชาวอโศกแต่ละแห่งสามารถทาํกิจกรรมท่ีมีการขาย-การซ้ือตามหลกับุญนิยม และก็ได้นําเสนอ

รูปแบบของสหกรณ์ท่ีรัฐให้การสนบัสนุนให้ชุมชนชาวบา้นรวมตวักนัจดัตั้งข้ึนอยา่งถูกกฎหมาย

ไม่ตอ้งเสียภาษีหลายประเภท ดงันั้นสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จึงถูกจดัตั้งข้ึนมา  

  3.1 วตัถุประสงค์ในการดําเนินการ 

  1. ดาํเนินการส่งเสริมและพฒันากลุ่มสมาชิกเกษตรกร ใหส้ามารถพึ่งพาตนเองได ้

โดยสร้างเสริมความเข็มแข็ง ให้โอกาส ในการคิดเป็น ทาํเป็นและแก้ปัญหาเป็น เพื่อให้สมาชิกมี

ส่วนในการพฒันาตนใหมี้คุณธรรมโดยพุทธศาสนา ตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง 

  2. ดาํเนินการส่งเสริมและพฒันาการจดัการ หลงัการเก็บเก่ียวผลิตผลการเกษตร

ใหมี้คุณภาพมาตรฐาน เพื่อเพิ่มมูลค่าการแปรรูปและผลิตภณัฑ ์
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 3.  ดาํเนินการเพิ่มขีดความสามารถการผลิตของสมาชิกและกลุ่ม ให้มีคุณภาพ

มาตรฐาน และเสริมสร้างจิตสํานึกการเป็นเจา้ของสหกรณ์ โดยการประสานอาํนวยการบริการ 

ใหส้มาชิก และกลุ่มเกษตรไดรั้บการถ่ายทอดเทคโนโลย ี

 4.  ดาํเนินการส่งเสริมกิจกรรมกลุ่มอาชีพของ สมาชิกสหกรณ์และกลุ่มเกษตร 

ใหผ้ลิตสินคา้ไดคุ้ณภาพมาตรฐานและตามแนวนโยบาย หน่ึงตาํบล หน่ึงผลิตภณัฑข์องรัฐบาล 

 5.  ดาํเนินการส่งเสริมและฟ้ืนฟูการบริหาร จดัการ โครงสร้างพื้นฐานการเกษตร 

ของสมาชิกสหกรณ์และกลุ่มเกษตรใหมี้ประสิทธิภาพ  

 6.  ดาํเนินการจดัตั้งร้านสหกรณ์ เพื่อบริการให้ผูซ้ื้อและผูข้ายพบกนัรวมทั้งเป็น

แหล่งกระจาย ปัจจยัการผลิตท่ีมีคุณภาพและสินคา้อุปโภคบริโภคของสมาชิกสหกรณ์ และกลุ่ม 

 3.2 วสัิยทศัน์ 

  มุ่งสร้างสมาชิกและกลุ่มใหเ้ป็นคนดี มีคุณธรรม มีความสามารถในการทาํงานตาม

แนวทางบุญนิยม และเศรษฐกิจพอเพียง มีความรู้ความสามารถเต็มศกัยภาพรักษ์ความเป็นไทย มี

ทกัษะชีวติพึ่งตนอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

  3.3 พนัธกจิ 

  พฒันาสมาชิกให้มีศีล มีคุณธรรมตั้งแต่ระดับศีล 5 ขั้นพื้นฐาน และสูงข้ึนตาม

ความสามารถ มีวิถีชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียงมีความสํานึกในความเป็นไทย เวน้ขาดจาก

อบายมุขทุกประเภท พฒันากลุ่มสมาชิกเกษตรกรใหส้ามารถพึ่งพาตนเองได ้  

 3.4 ค่านิยม 

  สร้างตนจนเป็นท่ีพึ่ งได้ จึงเป็นจุดการเร่ิมต้นของผลิตภณัฑ์สมุนไพรต่าง ๆ ภายใต ้

แบรนดบ์า้นราชท่ีมีคุณภาพและเป็นท่ียอมรับ ในการนาํเสนอผลิตภณัฑ์ท่ีมาจากสมุนไพรธรรมชาติ 

และคุณค่าแห่งภูมิปัญญาไทย 

  ซ่ึงมีการการจาํหน่ายผลิตภณัฑ์ ของสมาชิกสหกรณ์คนของแผ่นดินจาํกดัไปยงั

องคก์รธุรกิจของชุมชนอโศกต่าง ๆ เช่น 

 1.  ชุมชนสันติอโศก เขตบึงกุ่ม กรุงเทพมหานคร 

 2.  ชุมชนศีรษะอโศก อ.กนัทรลกัษ ์จ.ศรีสะเกษ 

 3.  ชุมชนศาลีอโศก อ.ไพศาลี จ.นครสวรรค ์

 4.  ชุมชนปฐมอโศก อ.เมือง จ.นครปฐม 

 5.  ชุมชนสีมาอโศก อ.เมือง จ.นครราชสีมา 

 6.  ชุมชนภูผาฟ้านํ้า อ.แม่แตง จ.เชียงใหม่ 

 7.  ชุมชนทะเลธรรม อ.เมือง จ.ตรัง 
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  3.5 นโยบายการดําเนินธุรกจิ 

    ดาํเนินตามหลกัการแห่ง “ระบบบุญนิยม” มีขอบข่ายของระบบบุญนิยมในดา้นต่าง ๆ 

เช่น  ธุรกิจการคา้  การศึกษา  กสิกรรม  อุตสาหกรรม  การเงินการธนาคาร สาธารณสุข  การบริโภค 

การส่ือสาร  การเมือง  ศิลปะ   

   อุดมการณ์ 

  1. แรงงานฟรี  2. ปลอดหน้ี  3. ไม่มีดอกเบ้ีย  4. เฉล่ียทรัพยเ์ขา้กองบุญ   

  หลกัการตลาด 

 1. ขายของท่ีดี  2. ราคาถูก  3. ซ่ือสัตย ์ 4. มีนํ้าใจ 

  นโยบายการคา้ 

 1. ขายถูก  2. ไม่ฉวยโอกาส  3. ขยนั อุตสาหะ  4. ประณีต ประหยดั 

  โดยมี อุดมคติในการขายราคาถูกเป็น 4 ระดบั คือ 

 ขั้นท่ี 1 ขายให้ตํ่ากวา่ราคาทอ้งตลาด มากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้เพียงแต่พอเป็นเคร่ือง

อาศยั ตามความจาํเป็น ของชีวิต ซ่ึงมีระดบัความสันโดษไม่เท่ากนั ไม่เหมือนกนั ซ่ึงยงัไม่ถือว่า  

เป็นบุญนิยมทีเดียว 

 ขั้นท่ี 2 ขายเท่าทุน ยงัไม่มีบุญ แต่ก็ไม่มีบาป ให้พออาศยัต่อทุนทาํงานต่อไป ถือวา่

เป็นการ เร่ิมตน้บุญนิยม ขั้นแรก 

 ขั้นท่ี 3 ขายตํ่ากว่าทุน ท่ีลงไป โดยอาจไม่รวมค่าแรง ค่าโสหุ้ยต่างๆ ค่าวตัถุดิบ  

ซ่ึงผลิตเอง หรือ เก็บจากธรรมชาติ ขายตํ่าลงไดม้ากเท่าไร ก็เป็นบุญมากเท่านั้น 

 ขั้นท่ี 4 แจกฟรี เป็นการสังเคราะห์เก้ือกลูกนัไป 

 เป้าหมายของการทาํงานใน “ระบบบุญนิยม” จึงไม่ได้มุ่งค่าตอบแทนท่ีเม็ดเงิน  

ยิ่งไปกว่าการได้รู้จกัตนเอง ด้วยอาวุธแห่งไตรสิกขา และตรวจตน มองตน มีสัญชาติแห่งคนตรง  

ไม่ย่อทอ้ต่อกิเลสตวัใด เพราะถา้เราไม่เห็นกิเลส ไม่รู้จกัตวัเอง เราจะถูกกิเลสทาํลาย ไม่สามารถ

พฒันาตวัเอง ใหพ้น้กิเลสได ้และน่ีคือ ค่าตอบแทนท่ีสูงค่า ท่ีมอบแด่ ผูท้าํงานทุกคน 

  “ระบบบุญนิยม” จึงเร่ิมตน้จากการ “สร้างคนดีมีศีล” ให้ได้ก่อน คนดีท่ีว่าน้ี คือ

บุคคลท่ีจะตอ้งฝึกฝนตน สู่ทิศทางเหนือโลก (โลกุตระ) ลดละการบาํเรอตน เขา้ถึงอริยสัจธรรม  

ไปตามลําดับขั้น จนเกิด “โลกุตรจิต” เป็นผลการปฏิบัติได้จริง อยู่กับโลก อย่างรู้เท่าทันโลก 

(โลกวิทู) รู้เท่าทนัความทุกข์ รู้เท่ากนัความเป็นไปของโลก อนัเห็นชดัในกิเลสของคน ท่ียงัมวัเมา 

ลุ่มหลงกบัลาภ ยศ สรรเสริญ โลกียสุข อนัเป็นเหตุแห่งการแก่งแยง่ เอารัดเอาเปรียบ เบียดเบียนกนั 

หน่วยงานท่ีดาํเนินการโดยใชห้ลกั “บุญนิยม” ดงักล่าว มีดงัน้ี 
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1. ธุรกิจการคา้บุญนิยม 

2. การศึกษาบุญนิยม 

3. กสิกรรมบุญนิยม 

4. อุตสาหกรรมบุญนิยม 

5. การเงินบุญนิยม 

6. สาธารณสุขบุญนิยม 

7. การบริโภคบุญนิยม 

8. ส่ือสารบุญนิยม 

9. การเมืองบุญนิยม 

10. ศิลปะบุญนิยม 

   มีสาขาธุรกิจการคา้บุญนิยมท่ีเขตกรุงเทพมหานคร คือ 

 1.  บริษทั พลงับุญ จาํกดั จาํหน่ายสินคา้ชุมชน พืชผกัไร้สารพิษ ธัญพืช อาหาร 

และผลิตภณัฑเ์พื่อสุขภาพ ยาสมุนไพร สินคา้พื้นเมือง เช่น ผา้ฝ้าย เคร่ืองป้ันดินเผา เป็นตน้ โดยขาย

ปลีก ไม่ขายส่ง 

 2.  บริษทั แด่ชีวิต จาํกดั จาํหน่ายสินคา้ชุมชน ผลิตภณัฑ์เพื่อสุขภาพ ยาสมุนไพร 

เป็นตน้ โดยขายส่ง ไม่ขายปลีก 

 3.  บริษัท ขอบคุณ จาํกัด จาํหน่าย ผกั ผลไม้ พืชไร่ ไร้สารพิษ จากเครือข่าย  

กสิกรรมไร้สารพิษ แห่งประเทศไทย และผลิตภณัฑสุ์ขภาพชุมชนชาวอโศก โดยขายส่ง ไม่ขายปลีก 

 4.  ร้านของชมรมมงัสวรัิติแห่งประเทศไทย มี 2 สาขา คือ  

  ศูนยม์งัสวิรัติ จาํหน่ายอาหารมงัสวิรัติ ซ่ึงปรุงโดยใช้ พืชผกัไร้สารพิษ สาขาหน้า

สันติอโศก และ ร้านชมรมมงัสวิรัติฯ สาขาจตุจกัร 

 5.  ร้านกูดิ้นฟ้า จาํหน่ายพืช ผกั ผลไม ้ไร้สารพิษ จากเครือข่ายกสิกรรมไร้สารพิษ

ของชาวอโศก 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 4.1  งานวจัิยในประเทศ 

  จนัทร์นภา วงศ์ศรีภูมิเทศ, ดร.ณกมล จนัทร์สม (2557) ศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมี

ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ปิโตรเคมี จาํกดั” ผลการวิจยั พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 284 คน คิดเป็นร้อยละ 71 อายุในช่วง 31-40 ปี จาํนวน 219 ราย
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คิดเป็นร้อยละ 54.8 มีสถานภาพโสด จาํนวน 294 รายคิดเป็นร้อยละ 73.5 มีระดบัปริญญาตรีจาํนวน 

271 รายคิดเป็นร้อยละ 67.8 ปฏิบติังานเป็นระยะเวลา 4-6 ปี จาํนวน 151 ราย คิดเป็นร้อยละ 37.8 

โดยปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานพบวา่ความรู้สึกวา่ตนมีความสําคญัต่องานท่ีทาํมีความสัมพนัธ์

ต่อระดบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน ดา้นความพึงพอใจในงานพบวา่เพื่อนร่วมงาน และ

การเล่ือนตาํแหน่งมีความสัมพนัธ์ต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการ

ทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีประกอบดว้ยปัจจยัดา้นสถานภาพการศึกษา

ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานท่ี

แตกต่างกันในขณะท่ีเพศและอายุไม่มีผลอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติกับระดับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน 

  เสกสรร อรกุล (2557) ไดท้าํการวิจยั เร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เมทเทิลคอม จาํกดั การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมี

วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจภายใน และปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเมทเทิลคอม จาํกัด กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานทุกระดบั จาํนวน 163 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา เก็บรวบรวม

ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามซ่ึงประกอบด้วยแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติท่ีใช้ในการ

วเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์การถดถอย การทดสอบ

ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วย วิธี LSD 

ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ดา้น

ผลสําเร็จในการปฏิบติังาน การยกย่องยอมรับนับถือ การมีอาํนาจในหน้าท่ี และโอกาสก้าวหน้า 

ส่วนปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ดา้นการเล่ือน

ตําแหน่งงานเทคโนโลยีท่ีทันสมัย และด้านความปลอดภัยในการทํางาน เป็นด้านท่ีมีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั 

  กัลยา วงษ์ลมัย (2556) ศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริการดา้นเคร่ืองรูดบตัรเครดิต(ธนาคารกรุงศรีอยุธยา)”ผลการวิจยั พบว่า 

ระดบัประสิทธิในการปฏิบติังานของพนักงานอยู่ในระดบัสูง และปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ  

ในการทาํงานของพนกังานไดแ้ก่ อายุมาก ระดบัการศึกษาสูง ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานและ

ตาํแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบติังานสูง มีทศันคติในการทาํงานท่ีดี และมีความกา้วหน้าในการทาํงาน

อย่างรวดเร็ว ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย ได้แก่ ควรจัดอบรม

หลกัสูตรภาวะผูน้าํให้แก่บุคลากรในระดบัหัวหน้างานข้ึนไป ควรจดัทาํรายการสวสัดิการในการ

ทาํงานของบุคลากรให้ชดัเจนและให้มีการประชุมกบับุคลากร ควรได้จดัทาํหลกัสูตรการอบรม
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สัมมนารายปีให้บุคลากรเพื่อให้บุคลากรได้เลือกท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมและสัมมนาอย่างน้อย  

1 หลกัสูตรต่อคนต่อปีเพื่อพฒันาทกัษะและประสิทธิภาพในการทาํงานของตนเอง   

  นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ทาํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นแรงจูงใจในการ

ทาํงาน จากการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ให้ความสําคญั

ความสําเร็จในการทาํงาน เป็นอนัดบัท่ี 1 รองลงมา ได้แก่ ตาํแหน่งงาน ความรับผิดชอบในงาน 

ตามลําดับ และผลจากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ความสําเร็จในการทํางาน ตาํแหน่งงาน  

ความรับผดิชอบในงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

  สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนักงานปฏิบติัการบริษทั เอเชียนมารีนเซอร์วิสส์ จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่าความเห็น

เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานด้านบรรยากาศ อยู่ในระดับดีมาก ด้านความสัมพนัธ์

ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัดี

และความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการจ่ายค่าตอบแทน  

การสรรหาและการคดัเลือกบุคคล ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงัดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ดา้นการพฒันา ด้านขวญัและกาํลงัใจ มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก และประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ ดา้นผลผลิตอยูใ่นระดบัดี  

   มณฑล รอยตระกูล (2546) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน

ของสรรพากรพื้ นท่ีสาขา การวิจัยคร้ังน้ี มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับการปฏิบัติงาน 

ของสรรพากรพื้นท่ีสาขา 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา และ  

3) แรงจูงใจส่งผลต่อการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ กลุ่ม 

ผูด้าํรงตาํแหน่งสรรพากรพื้นท่ีสาขา หรือผูรั้กษาการในตาํแหน่งสรรพากรพื้นท่ีสาขาจานวน 265 

คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพและขอ้มูลทัว่ไป แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน และการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย

ส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน และกาวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจยั พบว่า 1) ระดบั

การปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขาอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ระดับการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ งานบริหารงานทัว่ไปรับชาระและคืนภาษี และงานสํารวจ

และเร่งรัดภาษีอากรค้าง 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า สรรพากรพื้นท่ีสาขามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากเกือบทุกด้าน 

ไดแ้ก่ ความสําเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานความรับผิดชอบ นโยบาย

และการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง บุคคลสภาพการทาํงาน และความ
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มัน่คงในงาน ส่วนแรงจูงใจในดา้นความกา้วหน้า และดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ในระดบัปานกลาง 3) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานในภาพรวมมี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คง 

ในงานความสําเร็จของงาน นโยบายและการบริหารความกา้วหนา้และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล

  เกษรี สร้อยมณีวงษ ์(2553) ศึกษาเร่ือง ตวักาํหนดประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนักงานธนาคารออมสินเขตลําปาง โดยการศึกษาพบว่าลักษณะของงานย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การทาํงานของพนกังานไม่มากก็นอ้ยข้ึนอยูก่บัระบบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย การกาํหนดคุณลกัษณะงาน 

ท้่ีเหมาะสมกบัพนักงานงานท่ีทาํก็จะส่งผลให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน กาํหนดด้านความกา้วหน้า 

ในงานหากพนักงานมีความกา้วหน้าในหน้าท่ีการทาํงานย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพเช่นเดียวกนั 

และตวักาํหนดดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีส่วนช่วยให้การดาํเนินงานลุล่วงไปไดด้ว้ยดี

ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

  อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากร

ส่วนกลาง ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรสํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความคิดเห็น

เก่ียวกับ ปัจจัยด้านบุคคล ด้านความผูกพันกับหน่วยงาน ด้านการทํางานเป็นทีม และด้าน

ความก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน อยู่ในระดบัดีมากมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 

ในการทาํงานอยูใ่นระดบัดีท่ีสุด มีระดบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ดา้นความขยนัหมัน่เพียรความ

รับผดิชอบและเอาใจใส่ในงาน และความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง 

  ไพบูลย ์ตั้งใจ (2554) ทาํการวิจยัเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 

ตามหลกัอิทธิบาท 4: กรณีศึกษาบริษทัแอมบาสอินดิสตรี จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจยั

พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก การเปรียบเทียบ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ ฝ่ายท่ี

สังกัด และประสบการณ์ทํางาน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีผลทําให้ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงานมีความแตกต่างกัน และหากมีการวิจยัเก่ียวกับ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานตามหลักอิทธิบาท 4 ในคร้ังต่อไปควรส่งเสริมให้มีการศึกษาวิจัย  

เพื่อศึกษาวจิยัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รของรัฐและเอกชนรวมถึงปัจจยั

ท่ีมี ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี หรือพนกังานของหน่วยงานและองคก์รนั้น ๆ 

เพื่อนําปัญหาอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ไปพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพบุคลากร 

ท่ีปฏิบติังานในทุก ๆ องคก์รใหมี้ประสิทธิภาพยงิข้ึน 
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   พชัรี ล้ิมอนันตนนท์ (2554) ทําการศึกษา เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ ํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ พบว่าพนักงานท่ีตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุต ํ่ากว่า หรือเท่ากบั 30 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี เป็นพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ และมีระยะเวลาการทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี และดา้นบุคลิกภาพ ด้านความสามารถ

โดยรวมดา้นเชาวน์ปัญญาโดยรวม ดา้นความสนใจโดยรวม และดา้นนิสัยใจคอโดยรวมอยูใ่นระดบั

ดี มีความสัมพนัธ์กบัความสําเร็จในหนา้ท่ี การงาน และมีทกัษะการทาํงานอยูใ่นระดบัดี ทกัษะการ

ทาํงานดา้นเทคนิคโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความสําเร็จในการทาํงาน และปัจจยัแรงจูงใจในการ

ทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี 

 4.2  งานวจัิยต่างประเทศ  

  Bruce, J. (1990) ทาํการศึกษาเร่ือง Age and work performance in Non Managerial Jobs : 

The Effects of Experience and Occupational Type ก าร ศึ ก ษ าค ร้ัง น้ี  เป็ น ก ารศึ ก ษ าเร่ือ งก าร

ตรวจสอบอาํนาจการอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งอายแุละประสบการณ์ ในการประกอบอาชีพ การ

จดัอนัดบัการกาํกบั ดูแลการปฏิบติังานเป็นท่ีคาดการณ์ จากผลการศึกษา ช้ีให้เห็นวา่ ประสบการณ์ 

เป็นตวัทาํนายท่ีดีข้ึนของประสิทธิภาพการทาํงานมากกวา่อายุ และยงัพบว่าอายุและประสบการณ์ 

ท่ีมาก แสดงใหเ้ห็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

  Verbeeten, F.H.M. (2008) ทาํการวิจยัเร่ือง Performance management practices in 

public sector organization: Impact on performance ผลการวิจยัพบว่าประสิทธิภาพการทาํงานจะ

มากข้ึนนั้ นจะต้องมีแรงสนับสนุนจากแรงจูงใจจากพนักงานในเชิงบวก และจะองค์กรจะต้อง 

มีเป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจนและมีแบบแผนในการวดัผลงานท่ีเป็นมาตรฐาน ก็จะยิ่งจะส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานท่ีเพิ่มมากข้ึน 

  Francois, P. (2001) ทําการวิจัย เร่ือง Employee Care and the Role of Nonprofit 

Organizations ผลการวจิยัพบวา่องค์กรไม่แสวงผลกาํไรมีความสามารถในการกระตุน้ให้พนกังาน

ใหค้วามสาํคญักบัการใชท้รัพยากรอยา่งคุมค่า สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานการวจิยั 

  Rodwell, J.J. (2004) ทาํการวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง Strategic HRM in for-profit and non 

–profit organizations in a knowledge - intensive industry.โดยทาํการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง

รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์และการดาํเนินงานขององค์กรท่ีให้การบริการ

ทางดา้นสุขภาพในประเทศออสเตรเลีย ใช้การเก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหารระดบัสูงมาทาํการวิเคราะห์ 

พบวา่ทั้งองคก์รท่ีแสวงหากาํไรและไม่แสวงหากาํไร เม่ือนาํกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยม์า

ใช้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ โดยผ่าน

กระบวนการปฐมนิเทศปลูกฝังความมุ่งมัน่ให้กบัพนกังาน การฝึกอบรมพฒันา การให้รางวลั และ
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ประเมินรวม ถึงบริหารผลการปฏิบัติงาน รวมถึงเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) อันจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

  Judge, T.A., (2001) ทําการศึ กษ าเร่ือง The Job Satisfaction - job performance 

relationship: A Qualitative and quantitative review. พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่าง ความพึงพอใจ  

ในการทาํงานและการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ไม่เป็นในทางเดียวกนั กล่าวคือ ลกัษณะการวิจยั

เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานและการปฏิบติังานแมว้า่พนกังานบางคน

จะไดรั้บการสนบัสนุนมากข้ึนกวา่คนอ่ืน ๆ แต่การวิจยัก็ไม่ไดย้ืนยนั ถึงความสามคัคี ของรูปแบบ

ใด ๆ ส่วนหน่ึงเป็นเพราะการขาดการบูรณาการในการทํางานร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ  

จากการศึกษางานวิจยัของนักวิจยัหลาย ๆ ท่านขา้งตน้ พบวา่มีปัจจยัหลาย ๆ ดา้นท่ีส่งผลกัระทบ 

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานซ่ึงแตกต่างกนัจากลกัษณะพนัธกิจขององคก์รนั้น ๆ และ

นอกจากกฎ ระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีถูกกาํหนดเพื่อเป็นบริบทของการทาํงานภายในองค์กรแลว้

ยงัคงตอ้งอาศยัปัจจยัอีกหลาย ๆ ดา้นท่ีเขา้มาช่วยสนบัสนุนเพื่อให้ทรัพยากรมนุษยท่ี์ถือส่วนหน่ึง

ในการขบัเคล่ือนองค์กรให้เกิดความสําเร็จในภารกิจร่วมกนั ซ่ึงพอจะอนุมานได้ว่าปัจจยัท่ีมีผล 

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกนัทั้งหมด 

คือปัจจยัด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ตาํแหน่ง ประเภทงานท่ีสังกัด 

เงินเดือน รวมถึงทกัษะในการทาํงาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบในงาน 

ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน และเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นนโยบาย และ

การบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

ด้านบรรยากาศในการทํางานสอดคล้องกับทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959  

อา้งถึงใน สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552) 

 Michael B. Ford, Jr. (2001) ศึ ก ษ าเร่ือง  ทัศ น ค ติ แล ะป ระสิ ท ธิ ภ าพ ใน ก าร

ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของลูกจ้างชั่วคราวและพนักประจํา โดยศึกษาทัศนคติในการทํางาน 

ของพ นักงาน  3 ด้าน  ได้แ ก่  ความ พึ งพ อใจ ความมุ่ งมั่นขององค์กร และความยุ ติธรรม  

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานตามหน้าท่ีของพนกังานชัว่คราวและพนกังานประจาํ 

กลุ่มตวัอยา่งสาํหรับการศึกษาน้ี จาํนวนทั้งส้ิน 400 คน แบ่งเป็นพนกังานชัว่คราว 100 คน พนกังาน

ประจํา 300 คน จาก 20 องค์กรขนาดใหญ่ พบว่า ทัศนคติและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวกอย่างมีนยัสําคญั และพบว่าพนักงานชั่วคราวกบัพนักงานประจาํมี

ความคิดเห็นเก่ียวกับทัศนคติและประสิทธิภาพในการทํางานในทิศทางเดียวกัน นอกจากน้ี

การศึกษาในส่วนพนักงานประจาํต่อทศันคติทั้ง ด้าน คือ ความพึงพอใจ ความมุ่งมัน่ขององค์กร 

และความยุติธรรม ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการทาํงาน พบว่าไม่มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญั 



34 

 

ทางสถิติท่ีระดบั * p <.05, ** p <.01 และในส่วนของพนักงานชั่วคราว พบว่ามีความสัมพนัธ์กนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั * p <.05, ** p <.01 

  Zabid, Murali and Juliana (2003) ได้ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การ

และความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จากแบบสอบถามจาํนวน 202 ฉบบั 

พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 87.60 การทางานอยู่ในระดบัปฏิบติัการ 

ร้อยละ 81.2 การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 51.50 อายุการทาํงานระหว่าง 11-15 ปี ร้อยละ 

44.10 ทาํงานในแผนกทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 33.70 และพบว่ามีอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การ

แบบผูป้ระกอบการ ร้อยละ 42.60 แบบเน้นการแข่งขนั ร้อยละ 30.70 แบบยินยอม ร้อยละ 23.80 

และแบบระบบราชการ ร้อยละ 3.00 ตามลาํดบั ซ่ึงเป็นบริษทัขนาดเล็ก-ขนาดกลาง ร้อยละ 38 กลุ่ม

ตวัอย่างมีลกัษณะพฤติกรรมองค์การแบบเนน้ความผกูพนัต่อองค์การ ร้อยละ 31.70 เน้นการอุทิศ

ตนให้กบังาน ร้อยละ 62.40 และเนน้กฎระเบียบ ร้อยละ 5.90 วฒันธรรมองคก์ารแบบความยินยอม

มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมองค์การเนน้กฎระเบียบ แต่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกพฤติกรรม

องค์การแบบเน้นความผูกพันต่อองค์การ วฒันธรรมผู ้ประกอบการมีความสัมพนัธ์ทางบวก 

กบัความความผูกพนัต่อองค์การ แต่มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัอารมณ์ความผูกพนั วฒันธรรมการ

แข่งขนัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ แต่มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัอารมณ์

ความผกูพนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณาแลว้พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารผูป้ระกอบการ

และการแข่งขนัมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อการ

ดาํเนินงานทางการเงินขององค์การ พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านผลตอบแทนต่อสินทรัพย ์

ผลตอบแทนการลงทุน และอตัราสภาพคล่อง มีค่าเฉล่ียท่ีระดบั 11.45, 5.81 และ 2.78 ตามลาํดบั 

และวฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลต่อการดาํเนินงานทางการเงินขององคก์ารต่อการทาํกาํไร 

  Rajaratnam (2007) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองกิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในสหกรณ์: ความสัมพนัธ์เชิงบวกและเชิงลบ พบว่า กิจกรรมการ

จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นการ

ฝึกอบรมและการพฒันา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน และ

ด้านการให้รางวลั ในส่วนของกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสัมพันธ์เชิงลบ 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานคือ ด้านการประนีประนอมกบัองค์กร ผลการวิจยัน้ีสามารถสรุป 

ไดว้่า กิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผล 

ให้องค์กรสามารถดําเนินการให้ประสบความสําเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค์ และเป้าหมาย 

ขององคก์ร 
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  Cepeda และ Vera (2007) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบั

ประสิทธิภาพการทาํงาน พบว่า ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคคลเป็นผลมาจากส่ิงแวดล้อม 

ในการทาํงาน และข้ึนอยู่กบัการปฏิบติัหน้าท่ีในตาํแหน่ง โดยตาํแหน่งนั้นจะถูกจดัวางให้เขา้ถึง

อาํนาจ และโอกาสจึงจะเสริมให้เกิดพฤติกรรมการทาํงาน โดยอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น สภาพ

การทาํงานท่ีดี การมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ การมีค่าตอบแทน การมีส่ิงอานวยความสะดวกในการ

ปฏิบติังาน ตลอดจนการได้รับการสนับสนุน ช่วยเหลือ และแนะนาํจากบุคคลอ่ืน ความสามารถ

ของบุคคลแตกต่างกันไปตามความถนัดลกัษณะทางบุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ

การศึกษา ประสบการณ์ ความเช่ือ และค่านิยม 

  Wronka (2013) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จของกิจการเพื่อสังคมในแถบ

แควน้ Silessia ประเทศโปแลนด์ จากการสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 300 คน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความสําเร็จของธุรกิจเพื่อสังคมนั้นเกิดจาก 1) การมีผูน้าํในธุรกิจท่ีเขม้แข็ง 2) แรงกระตุน้ และ

ความตั้งใจของลูกจา้ง 3) การบังคบัใช้กฎหมายเก่ียวกับส่ิงแวดล้อม 4) ความรู้และความเข้าใจ

เก่ียวกบัแนวคิดกิจการเพื่อสังคม 5) ความชาํนาญและประสบการณ์ในธุรกิจ 6) การมีบุคคลสําคญั

สนบัสนุนในการใชแ้นวคิดกิจการเพื่อสังคม 7) ประสิทธิภาพและแรงสนบัสนุนจากภาครัฐ 8) ทุน

ทางสังคม 9) ความสัมพนัธ์ระหวา่งธุรกิจกบัชุมชนในทอ้งถ่ิน และ 10) ส่วนแบ่งการตลาด 

  Yong Tae Kim et.al (2013) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของกิจการ

เพื่อสังคมในประเทศเกาหลีใต ้จากการสอบถามบริษทัท่ีใช้แนวคิดกิจการเพื่อสังคมจาํนวน 185 

บริษทั พบว่า รายได้ของบริษัทและการมีนวตักรรมเทคโนโลยีใหม่ๆ ของบริษทั ส่งผลให้เกิด

ความสามารถในการแข่งขนัทางเศรษฐกิจดีข้ึน ซ่ึงความสามารถในแข่งขนัทางเศรษฐกิจท่ีดีข้ึนนั้น

ส่งผลให้บริษทัมีภาพลกัษณ์ท่ีดีจากสังคม อีกทั้งการส่งเสริมของรัฐบาลเก่ียวกับแนวคิดกิจการ 

เพื่อสังคมนั้นยงัส่งผลทาํใหภ้าพลกัษณ์ของบริษทัเพิ่มข้ึนอีกดว้ย 

  Liden and Wayne (2014) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้าํและวฒันธรรมการให้บริการท่ีมี

ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคคล กลุ่มตวัอย่างของการศึกษาน้ีไดแ้ก่ ผูจ้ดัการจาํนวน  

71 คน และพนักงานจา้งรายชั่วโมง จาํนวน 961 คน ของร้านอาหารขนาดกลาง จาํนวน 76 ร้าน  

จาก 6 รัฐ ในสหรัฐอเมริกา พบว่า 1) ความเป็นผูน้ําของผูจ้ดัการมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกับ

วฒันธรรมการให้บริการทั้ง 6 ดา้น ท่ีประกอบดว้ย การดาํเนินการ ความแม่นยาํ ความถูกตอ้งในการ

จัดส่ง ความพึงพอใจของลูกค้า การตรวจเช็คสถานท่ีและความสะอาด ซ่ึงเหล่าน้ีทําให้ เกิด

ประสิท ธิผลต่อกิจการโดยรวม 2) ว ัฒ นธรรม การให้บ ริการมีความสั มพัน ธ์ใน เชิงบ วก 

กบัประสิทธิภาพการจดัเก็บ 3) วฒันธรรมการให้บริการช่วยให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ

ของผูจ้ดัการร้านกบัประสิทธิภาพการจดัเก็บ 4) วฒันธรรมการให้บริการมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 
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กบัพฤติกรรมของพนกังานจา้ง และ 5) วฒันธรรมการให้บริการมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระหวา่ง

ภาวะผูน้าํของผูจ้ดัการร้านและพฤติกรรมพนกังานจา้ง 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

 

 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: 

กรณีศึกษาของสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี รูปแบบการวิจยั ใชรู้ปแบบการ

วจิยัเชิงสํารวจ โดยการใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีวตัถุประสงค ์

เพื่อศึกษาถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษา

สหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกัด จังหวดัอุบลราชธานี เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกําไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกัด จังหวดั

อุบลราชธานี เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน 

ในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี และ 

เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษา

สหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี   

 ทั้งน้ี ผูศึ้กษาไดมี้การกาํหนดกรอบ และแนวทางในการดาํเนินการวิจยั เพื่อให้บรรลุ

ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี      

 1.  ประชากร 

  2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

  3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากร 

  

  เน่ืองจากสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกัด จงัหวดัอุบลราชธานีเป็นหน่วยงานท่ีเป็น

องค์กรขนาดเล็ก เพื่ อให้การวิจัยคร้ังน้ีได้ข้อมูลครบถ้วนจึงใช้การกําหนดขนาดตัวอย่าง 

จากหลักการของ Krejcie & Morgan (1970) โดยเป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสหกรณ์คนของ

แผ่นดิน จาํกัด จงัหวดัอุบลราชธานี  เป็นพนักงานฝ่ายปฏิบัติการจาํนวน 81 คน และพนักงาน 

ฝ่ายสนบัสนุนจาํนวน 24  คน รวมทั้งหมดจาํนวน 105 คน  
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวมรวบขอ้มูล โดยมี

ขั้นตอนการสร้าง และการหาคุณภาพของแบบสอบถาม ดงัน้ี  

 2.1 ข้ันตอนในการสร้างเคร่ืองมือ  

  1)  ศึกษาขอ้มูลทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีไดส่้งผลต่อการพฒันาศกัยภาพ

ในการทาํงานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร:  กรณีศึกษาของสหกรณ์คนของแผ่นดิน 

จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี จากแหล่งวชิาการต่างๆ ไดแ้ก่ งานวิจยั บทความ หนงัสือและตาํรา และ

อ่ืนๆซ่ึงผูว้ิจยัได้มีการคน้ควา้มาทาํการกาํหนดรูปแบบของเคร่ืองมือ เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค ์

ของการศึกษาคร้ังน้ี       

            2)  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ การหาความน่าเช่ือมั่นของข้อมูล โดยการหา

สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach – α) ของครอนบาค ไดค้่า alpha เท่ากบั .930 

  3)  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไรตามกรอบแนวคิดท่ีกาํหนด โดยแบ่งแบบสอบถาม

ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคล มีลกัษณะเป็นแบบปลายปิด 

ใหต้อบ (Check List) จาํนวน 6 ขอ้ 

                  ตอนท่ี 2  แบบสอบถามปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน จาํนวน 27 ขอ้ เป็นขอ้

คาํถามท่ีใช้การประเมินในรูปแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ได้กาํหนดค่านํ้ าหนัก

ดงักล่าวตามวิธีของ Likert (ธานินทร์ ศิลป์ จารุ , 2553, น. 75) เพื่อให้ง่ายต่อการนาํไปใช้วิเคราะห์

ขอ้มูลเชิงสถิติ 

                  ตอนท่ี 3  แบบสอบถามประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองค์กร

สหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จาํนวน 12 ขอ้ เป็นขอ้คาํถามท่ีใชก้ารประเมินในรูปแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ได้กาํหนดค่านํ้ าหนักดังกล่าวตามวิธีของ Likert (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 

2553, น.75) เพื่อใหง่้ายต่อการนาํไปใชว้เิคราะห์ขอมูลเชิงสถิติ 

                  ซ่ึงแบบสอบถาม ตอนท่ี 2-3 มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating 

Scale) (ธานินทร์ ศิลป์ จารุ, 2553, น.74) 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด  

ใชเ้กณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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   คะแนน การแปลความหมาย 

                             5  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

                             4  ระดบัความคิดเห็นมาก 

                             3  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

                             2  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

                             1  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

  4)  นําแบบสอบถามท่ีสร้างแล้วไปหาคุณภาพโดยการหาค่าความเท่ียงตรง 

(Validity) โดยการนําไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรง ของเน้ือหา (Content Validity) 

จาํนวน 3 ท่าน ประกอบดว้ย 

                   (1)  ดร.ม่ิงหมาย มุ่งมาจน ตาํแหน่ง ท่ีปรึกษาด้านนโยบายและติดตามประเมิน 

ผลการดาํเนินงานของสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั  

                   (2)  นายดินดอน ตั้งใจจน ตาํแหน่ง ประธานกรรมการและคณะกรรมการชุมชน

สหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั  

                   (3)  นางสาวสุขแสงบุญ นาวาบุญนิยม ตาํแหน่ง กรรมการและคณะกรรมการชุมชน

สหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั  

   จากนั้นนาํผลท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง

ของวตัถุประสงคข์องแต่ละขอ้ (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยกาํหนดค่าตวัเลข 

ดงัน้ี 

   ค่า +1  คือ  มีความสอดคลอ้ง 

   ค่า 0  คือ  ไม่แน่ใจ 

   ค่า -1  คือ  ไม่สอดคลอ้ง 

 

   ซ่ึงต้องได้ค่า IOC มากกว่า 0.5 ข้ึนไปทุกข้อ และหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 

สูตรท่ีไดใ้นการคาํนวณหาค่า IOC ดงัน้ี 
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      IOC =  e1+e2+e3
n

 

 

     โดย       IOC คือ ค่าความสอดคลอ้งของคาํถาม 

         e คือ ค่าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน 

         n คือ  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 

  ทาํการแปลงค่าดชันีความสอดคล้องพิจารณาจากค่าดชันีความสอดคล้องได้ค่าดชันี 

มีความสอดคลอ้งมากกว่าหรือเท่ากบั 0.6 มีความสอดคลอ้งกนั ค่าดชันีมีความสอดคลอ้งน้อยกว่า 0.6  

ไม่มีความสอดคลอ้งกนั ตารางแสดงค่าความสอดคลอ้งปรากฏใน (ภาคผนวก ก)       

  จากนั้ นได้นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขจากผู ้เช่ียวชาญแล้ว ไปทดลอง 

กบัประชากรท่ีไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน แลว้นาํมาตรวจให้คะแนน เพื่อหาสัมประสิทธ์ิแอล

ฟ่า (α – Coefficient) ของความเช่ือมัน่ตามวิธีการของ ครอนบาค (Cronbach) (อ้างถึงในกัลยา วานิชย์

บัญชา, 2549, น.445) ซ่ึงผลการวิเคราะห์ความเช่ือมั่นจากแบบสอบถาม ได้ค่าความเช่ือมั่นทั้ งฉบับ

เท่ากบั 0.93 แสดงวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามท่ีจะนาํไปใชง้านจริงได ้

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดด้าํเนินการรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

 3.1  ทาํหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากโครงการปริญญาโท

แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไปถึงสหกรณ์คน 

ของแผน่ดิน จาํกดั ตาํบลบุ่งไหม อาํเภอวารินชาํราบ จงัหวดัอุบลราชธานี เพื่อขออนุญาตเขา้ทาํการ

เก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามจากพนกังาน 

 3.2  ทาํการแจกและเก็บแบบสอบถามในช่วงเดือนมิถุนายน 2561 

 3.3  นําแบบสอบถามท่ีได้รับคืนจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบความสมบูรณ์ และ

ความถูกตอ้งในการตอบแบบสอบถาม  และนาํขอ้มูลท่ีได้รับเขา้ระบบกระบวนการประมวลผล 

ของโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS 20.0 

 3.4  นาํผลการวเิคราะห์โปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS ไปดาํเนินการตามขั้นตอนการวจิยั 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาวิจยั เร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผล

กาํไร: กรณีศึกษาของสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี ไดท้าํการวเิคราะห์ โดยใช้

โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย 

สาํหรับการออกแบบสอบถาม การวเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ประกอบดว้ย 

4.1  หาค่าร้อยละ  กบัขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะทางประชากรศาสตร์  

4.2  หาค่าเฉล่ีย (x�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) กบัขอ้มูลปัจจยัจูงใจ และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูว้จิยั ไดเ้สนอค่าเฉล่ียโดยแปลความหมายดงัน้ี   

  ค่าเฉล่ียท่ีอยูร่ะหวา่ง  1.00 – 1.80  หมายถึง  มีระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด

  ค่าเฉล่ียท่ีอยูร่ะหวา่ง 1.81 – 2.60  หมายถึง มีระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังานนอ้ย 

  ค่าเฉล่ียท่ีอยูร่ะหวา่ง  2.61 – 3.40  หมายถึง  มีระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังานปานกลาง

  ค่าเฉล่ียท่ีอยูร่ะหวา่ง  3.41 – 4.20  หมายถึง  มีระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังานมาก  

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  4.21 – 5.00  หมายถึง  มีระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

4.3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (r) กบั ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานไดน้าํเสนอค่าความสาํคญั สามารถแปลความหมาย ไดด้งัน้ี 

 0.00 – 0.25 มีความสัมพนัธ์นอ้ย 

 0.26 – 0.50 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

 0.51 – 0.75 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งมาก 

 0.76 – 1.00 มีความสัมพนัธ์มาก 

 

 

 

 

 



 

 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: 

กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานีโดยระเบียบวิธีวิจยัรูปแบบการวิจยั

เชิงสํารวจใช้แบบสอบถาม  เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล ในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์

ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอ ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1   ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกําไร: 

กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั โดยการแจกแจงความถ่ีแลว้หาค่าร้อยละ 

 ตอนท่ี 2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร : กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั 

 ตอนท่ี 3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั 

 ตอนท่ี 4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั 

 

ตอนที ่1   ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกําไร: 

  กรณศึีกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จํากดั 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษา

สหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั  ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถาม การวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงวิธีวิเคราะห์ โดยการ

หาค่าความถ่ีและอตัราร้อยละ ซ่ึงจะแสดงในตารางท่ี 4.1 – 4.6 
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ตารางท่ี 4.1  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ ความถี ่ ร้อยละ 

ชาย 34 34.30 

หญิง 69 65.70 

รวม 105 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 65.70 

และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 34.30 

 

ตารางท่ี 4.2  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ ความถี ่ ร้อยละ 

 21-30 ปี  5 4.8 

 31-40 ปี  9 8.6 

 41-50 ปี  28 26.6 

 51-60 ปี  33 31.4 

61 ปีข้ึนไป  30 28.6 

รวม 105 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 51 – 60 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 31.4 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 61 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 28.6  และน้อยท่ีสุด 

อยูใ่นช่วงอาย ุ 21-30 ปี 

 

ตารางท่ี 4.3  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ ความถี ่ ร้อยละ 

มีคู ่ 40 38.10 

ไม่มีคู ่ 65 61.90 

รวม 105 100.0 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี สถานภาพไม่มีคู่ คิดเป็นร้อยละ 

61.90 รองลงมาอยูใ่นสถานภาพมีคู่ คิดเป็นร้อยละ 38.10  

 

ตารางท่ี 4.4  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา ความถี ่ ร้อยละ 

  ประถมศึกษา 16 15.2 

มธัยมศึกษา 26 24.8 

อาชีวศึกษา 12 11.4 

อุดมศึกษา  51 48.6 

รวม 105 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา ในระดบัอุดมศึกษา 

คิดเป็นร้อยละ 48.6 รองลงมาการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 24.8 และระดบัประถม

ศึกษา คิดเป็นร้อยละ 15.2 

 

ตารางท่ี 4.5  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน 

 

ระยะเวลาในการทาํงาน ความถี ่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 6 5.8 

1 - 5 ปี 14 13.3 

6 - 10 ปี 16 15.2 

11 – 15 ปี 11 10.5 

15  ปี ข้ึนไป 58 55.2 

รวม 105 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงาน 

มากกว่า  15 ปีข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 55.2 รองลงมาระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 

15.2 และนอ้ยท่ีสุดมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ตํ่ากวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.8 
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ตารางท่ี 4.6  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามลกัษณะงานท่ีทาํ 

 

ลกัษณะงานทีท่าํ ความถี ่ ร้อยละ 

ประเภทงานปฏิบติัการ 

คือมีฐานงานประจาํ 
81 77.1 

ประเภทงานสนบัสนุน 

คือไม่มีฐานงานประจาํ 
24 22.9 

รวม 105 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.6  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นประเภทงานปฏิบติัการ คือ 

มีฐานงานประจาํคิดเป็นร้อยละ 77.1  รองลงมาเป็นประเภทงานสนบัสนุนคือไม่มีฐานงานประจาํ

คิดเป็นร้อยละ 22.9 

 

ตอนที ่2  ค่าเฉลีย่และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

  ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกําไร: กรณีศึกษาสหกรณ์

  คนของแผ่นดิน จํากดั 

 

  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษา

สหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดัโดยใชเ้กณฑค์่าเฉล่ียทางเลขคณิตใหเ้ห็นวา่ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสาํคญั

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แสดงโดยตารางท่ี 4.8-4.12 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านความสําเร็จ 

  ในงานท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน 

ด้านความสําเร็จในงาน X  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  ความสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตาม

 กาํหนดเวลา 
4.20 0.85 มาก 3 

2.  ความสาํเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมายข้ึนอยูก่บัตวั 

 ของท่านเอง 
4.22 0.73 มาก 2 

3.  ความสามารถกาํหนดวธีิการทาํงานเพ่ือใหง้านสาํเร็จตามท่ี

 ไดรั้บมอบหมาย 
4.23 0.85 มาก 1 

รวม 4.22 0.81 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในงานท่ีมีความสาํคญั

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก (x� = 4.22) โดยองค์ประกอบของปัจจยัจูงใจ 

ในดา้นความสามารถกาํหนดวิธีการทาํงานเพื่อให้งานสําเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่ามากท่ีสุด 

ในระดับความสําคัญมาก (x�  = 4.23) และความสามารถทํางานท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จ 

ตามกาํหนดเวลา (x� = 4.20) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก 
 

ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านการได้รับการ

  ยอมรับนบัถือท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื X  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. ความคิดเห็นมกัไดก้ารยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือ

 ผูร่้วมงาน 

3.86 0.83 มาก 2 

2.  เม่ือทาํงานสาํเร็จ รู้สึกภูมิใจ 4.07 0.99 มาก 1 

3.  รู้สึกภูมิใจท่ีผลงานถูกนาํไปพดูในท่ีประชุมต่างๆ หรือ

 ไดรั้บคาํช่ืนชมจากผูค้นท่ีพบเห็นผลงาน 

3.50 1.03 มาก 3 

รวม 3.81 0.98 มาก  
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  จากตารางท่ี  4.8  พบว่า ปัจจัยจูงใจในการทํางานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

มีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก   (𝐱𝐱� = 3.81)  โดยองคป์ระกอบของเม่ือ

ทํางานสําเร็จ รู้สึกภูมิใจมีค่ามากท่ีสุด   ในระดับความสําคัญมาก   (𝐱𝐱� = 4.07 ) และรู้สึกภูมิใจ 

ท่ีผลงานถูกนําไปพูดในท่ีประชุมต่างๆ หรือได้รับคาํช่ืนชมจากผูค้นท่ีพบเห็นผลงาน (𝐱𝐱� = 3.50)  

มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความสาํคญัมาก 
 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความรับผิดชอบ

  ท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านความรับผดิชอบ X  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  การพฒันาตนเองในดา้นการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ 4.18 0.76 มาก 1 

2.  ความสามารถบริหารจดัการงานไดต้ามเวลากาํหนด 4.15 0.83 มาก 2 

3.  นอกเวลางานทาํงานปรกติ หากงานยงัไม่แลว้เสร็จ  

 จะดาํเนินการใหแ้ลว้เสร็จ 
4.10 0.89 มาก 3 

รวม 4.15 0.82 มาก  

 

  จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความรับผิดชอบท่ีมีความสําคญั

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก (𝐱𝐱� =4.15) โดยองค์ประกอบของการพฒันา

ตนเอง ในดา้นการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ มีค่ามากท่ีสุด ในระดบัความสําคญัมาก  (𝐱𝐱� = 4.18 ) และ

นอกเวลางานทาํงานปรกติ หากงานยงัไม่แลว้เสร็จ จะดาํเนินการให้แลว้เสร็จ (𝐱𝐱� = 4.10) มีค่าน้อย

ท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก 
 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการทํางานด้านลักษณะ 

  ของงานท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านลกัษณะของงาน X  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบอยูต่รงกบัความรู้

 ความสามารถ 
4.18 0.96 มาก 3 

2.  ความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 4.30 0.89 มาก 2 

3.  องคก์รมีการกาํหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน 4.95 1.10 มากทีสุด 1 

รวม 4.15 0.99 มาก 
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  จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก (𝐱𝐱� = 4.15) โดยองค์ประกอบของการกําหนดหน้าท่ีในงาน 

อย่างชัดเจนมีค่ามากท่ีสุด ในระดับความสําคญัมากท่ีสุด (𝐱𝐱 �= 4.95) และ ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

อยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ (𝐱𝐱� = 4.18)  มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความสําคญัมาก 

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหน้า

   ในงานท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านความก้าวหน้าในงาน X  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  ความรู้สึกวา่ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งงานอยา่ง 

 เป็นธรรม 
4.03 0.95 มาก 2 

2.  การไดรั้บการสนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรม ดูงาน 

 และการศึกษาเพ่ือเพ่ิมวฒิุการศึกษาในงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
3.72 1.04 มาก 3 

3.  งานท่ีทาํสามารถเจริญกา้วหนา้ในอนาคต 4.12 0.91 มาก 1 

รวม 3.96 0.98 มาก 
 

 

  จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีมีความสําคญั

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก (𝐱𝐱� = 3.96 ) โดยองค์ประกอบของงานท่ีทาํสามารถ

เจริญกา้วหนา้ในอนาคตมีค่ามากท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก ( 𝐱𝐱� = 4.12 ) และการไดรั้บการสนบัสนุน

ให้ไดรั้บการฝึกอบรม ดูงาน และการศึกษาเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาในงานท่ีเก่ียวขอ้ง (𝐱𝐱�  = 3.72) มีค่าน้อย

ท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก 
 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นสวสัดิการท่ีมี

  ความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ปัจจยัจูงใจด้านสวสัดกิาร X  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. การเบิกค่าใชจ่้ายจาํเป็นส่วนบุคคล 3.65 1.18 มาก 3 

2. การเบิกของใชจ้าํเป็นส่วนบุคคล 3.68 1.20 มาก 2 

3. การเบิกค่าใชจ่้ายดา้นสุขภาพ 3.81 1.17 มาก 1 

รวม 3.71 1.18 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ปัจจยัปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นสวสัดิการท่ีมีความสําคญั

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (𝐱𝐱� = 3.71) โดยองค์ประกอบของการ 

เบิกค่าใชจ่้ายดา้นสุขภาพมีค่ามากท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก  (𝐱𝐱� = 3.81 ) และการเบิกค่าใชจ่้าย

เป็นส่วนบุคคล (𝐱𝐱� = 3.65 ) มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความสาํคญัมาก 

 

ตารางท่ี 4.13   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบาย และ

  กฎระเบียบท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านนโยบายและกฎระเบียบ X  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. การแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ 

 พนัธกิจขององคก์ร 
4.28 0.86 มาก 2 

2.  การเข้าใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวิสัยทัศน์ 

 พนัธกิจ ขององคก์รเป็นอยา่งดี 
4.43 0.69 มาก 1 

3.  นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเหมาะสมและเอ้ือ

 ประโยชน์ต่อการทาํงาน 
4.18 0.81 มาก 3 

รวม 4.30 0.79 มาก 
 

 

  จากตารางท่ี 4.13  พบว่า ปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านนโยบายและกฎระเบียบท่ีมี

ความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก (x� = 4.30 ) โดยองค์ประกอบ 

ของการเขา้ใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์รเป็นอยา่งดีมีค่ามากท่ีสุด 

ในระดับความสําคญัมาก (x� = 4.43 ) และนโยบาย กฎระเบียบข้อบังคบัมีความเหมาะสม และ 

เอ้ือประโยชน์ต่อการทาํงาน (x� = 4.18 ) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก 
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ตารางท่ี 4.14   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์

  กบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

   

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านความ 

สัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั อนัดบั 

1. สามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ไดอ้ยา่งไม่มีเง่ือนไขหรือไม่

 มีปัญหา 

4.27 0.70 มาก 2 

2. ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน  4.25 0.79 มาก 3 

3. ความไม่รู้สึกลาํบากใจในการทาํงานร่วมกับเพ่ือนต่าง

 หน่วยงาน 

4.31 0.76 มาก 1 

รวม 4.28 0.75 มาก  

 

  จากตารางท่ี 4.14  พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน

ท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบั มาก (𝐱𝐱� = 4.28 ) โดยองค์ประกอบ

ของความไม่รู้สึกลาํบากใจในการทํางานร่วมกับเพื่อนต่างหน่วยงาน มีค่ามากท่ีสุด ในระดับ

ความสําคัญมาก (𝐱𝐱� = 4.31 ) และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน (𝐱𝐱� = 4.25 ) มีค่าน้อยท่ีสุด  

ในระดบัความสาํคญัมาก 

 

ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้ม

   ในการทาํงานท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

   

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั อนัดบั 

1.  องคก์รมีความปลอดภยัและมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมแก่

 การทาํงาน 

4.40 0.77 มาก 1 

2. การมีอุปกรณ์ท่ีใช้ในการทํางานอาํนวยความสะดวก

 สาํหรับการทาํงานอยา่งเพียงพอ 

4.09 0.99 มาก 3 

3. การมีความสุขในสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 4.35 0.80 มาก 2 

รวม 4.28 0.87 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีมี

ความสําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก (𝐱𝐱� = 4.28) โดยองค์ประกอบ 

ขององค์กรมีความปลอดภัยและมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมแก่การทาํงาน มีค่ามากท่ีสุดในระดับ

ความสําคญัมาก (𝐱𝐱� = 4.40 ) และการมีอุปกรณ์ท่ีใช้ในการทาํงานอาํนวยความสะดวกสําหรับการ

ทาํงานอยา่งเพียงพอ (𝐱𝐱� = 4.09) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก 

 

ตอนที ่3   ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

 พนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณศึีกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จํากดั 

 

 การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองตน้ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กร

ไม่แสวงกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดัโดยใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียทางเลขคณิตให้เห็น 

ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คน 

ของแผน่ดิน จาํกดั แสดงโดยตารางท่ี 4.18 – 4.20 

 

ตารางท่ี 4.16   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นความถูกตอ้ง 

 ในงานภายในเวลากาํหนด 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงานด้านความถูกต้อง 

ในงานภายในเวลากาํหนด X  S.D. ระดบัความสําคญั อนัดบั 

1.  การมีความรู้ ความเขา้ใจ และความชาํนาญในงานท่ีทาํ 4.30 0.74 มาก 1 

2.  การสอบทานงานทุกคร้ังก่อนนาํเสนอหรือเผยแพร่ 4.13 0.81 มาก 3 

3.  ความสามารถทาํงานไดท้นัตามเวลาท่ีกาํหนด 4.26 0.72 มาก 2 

4.  งานมีคุณภาพไดรั้บการยอมรับ 4.07 0.76 มาก 5 

5.  ความสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากงานไดท้นัที 4.10 0.81 มาก 4 

รวม 4.17 0.77 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.16  พบว่า ประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นความถูกตอ้งในงาน ภายใน

เวลากําหนด อยู่ในระดับความสําคัญมาก (x� = 4.17 ) โดยองค์ประกอบ ในส่วนการมีความรู้  

ความเขา้ใจ ความชาํนาญในงานท่ีทาํ และ ความสามารถทาํงานไดท้นัตามเวลาท่ีกาํหนดมีค่ามาก
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ท่ีสุด สองอนัดบัแรก ในระดบัความสําคญัมาก (x� = 4.30 และ 4.26 ตามลาํดบั) และงานมีคุณภาพ

ไดรั้บการยอมรับ (x� = 3.80) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก 

 

ตารางท่ี 4.17   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการทํางานด้านการบรรลุ

 วตัถุประสงคข์องงาน 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงานด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั อนัดบั 

1.  การทาํงานตรงกบัวตัถุประสงคข์องงานท่ีตั้งไว ้ 4.25 0.73 มาก 3 

2. การทาํงานสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์ร 4.32 0.64 มาก 2 

3. การเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหว่างงาน และความสําเร็จท่ี

 เกิดข้ึนกบัองคก์ร 

4.40 0.72 มาก 1 

รวม 4.32 0.70 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.17  พบวา่ ประสิทธิภาพในการทาํงานดา้น การบรรลุวตัถุประสงค์ของ

งาน อยูใ่นระดบัความสําคญัมาก (x�  = 4.32 ) โดยองคป์ระกอบในส่วน การเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์

ระหวา่งงาน กบัความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร และ การทาํงานสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัของ

องคก์ร มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก ในระดบัความสาํคญัมาก (x� = 4.40 และ 4.32 ตามลาํดบั) และ 

การทาํงานตรงกบัวตัถุประสงคข์องงานท่ีตั้งไว ้(x� = 4.25 ) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก 
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ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการทาํงานด้าน การใช้ทรัพยากร

 อยา่งคุม้ค่า 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน  

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า X  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.  การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าเพ่ือใหง้านออกมาดีท่ีสุด 4.40 0.67 มาก 3 

2.  ความรู้สึกวา่มีส่วนช่วยประหยดัทรัพยากรขององคก์ร 4.51 0.61 มากท่ีสุด 2 

3.  การมีแผนหรือคู่มือในการกาํหนดวธีิปฏิบติังานเพ่ือ

 จดัสรรทรัพยากรของงานท่ีมีอยู ่
4.05 1.01 มาก 4 

4.  การดูแลทรัพยากรในงานเสมือนหน่ึงเป็นสมบติัของ

 ตนเอง 
4.55 0.57 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.38 0.76 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ประสิทธิภาพในการทาํงานดา้น การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

อยูใ่นระดบัความสําคญัมาก (x� = 4.38 ) โดยองคป์ระกอบในส่วน การดูแลทรัพยากรในงานเสมือน

หน่ึงเป็นสมบติัของตนเอง และ ความรู้สึกวา่มีส่วนช่วยประหยดัทรัพยากรขององคก์รมีค่ามากท่ีสุด 

สองอนัดบัแรก ในระดบัความสําคญัมากท่ีสุด (x� = 4.55 และ 4.51 ตามลาํดบั) และการมีแผน หรือ

คู่มือในการกาํหนดวิธีปฏิบติังานเพื่อจดัสรรทรัพยากรของงานท่ีมีอยู่ (x� = 4.05) มีค่าน้อยท่ีสุด 

ในระดบัความสาํคญัมาก 

 

ตอนที ่4  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยปัจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

 ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกําไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน 

 จํากดั 

 

 การวิจยัได้นําขอ้มูลลงตาราง เพื่อทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ  

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คน

ของแผ่นดิน จาํกัดโดยใช้วิธีทางสถิติหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) เพื่อทดสอบ

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยกาํหนดให้ แสดงโดย

ตารางท่ี 4.19 
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ตารางท่ี 4.19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สันแสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ  

 กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

 
 

หมายเหตุ  ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). * Correlation is significant at 

 the 0.05 level (2-tailed). 

1 = ` ปัจจยัปัจจยัจูงใจในดา้นความสาํเร็จ 

 ในงาน 

2  = `ปัจจยัจูงใจในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3 =  ปัจจยัจูงใจในดา้นความรับผิดชอบ 4  =  ปัจจยัจูงใจในดา้นลกัษณะของงาน 

5 =  ปัจจยัจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ในงาน 6  =  ปัจจยัจูงใจในดา้นสวสัดิการ 

7 =  ปัจจยัจูงใจในดา้นนโยบายและ

 กฎระเบียบ 

8  =  ปัจจยัจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

 ร่วมงาน 

9  =  ปัจจยัจูงใจในดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

 ทาํงาน 

11 = ประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นการ

 บรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 

10 =  ประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นความถูกตอ้ง

 ในงานภายในเวลากาํหนด 

12 = ประสิทธิภาพในการทาํงาน ดา้นการใช้

 ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1 1

2 .519** 1

3 .574** .444** 1

4 .448** .410** .631** 1

5 .468** .367** .327** .493** 1

6 0.136 .192* 0.147 0.185 .254** 1

7 .299** .291** .341** .402** .437** .246* 1

8 .452** .228* .400** .332** .304** 0.129 .574** 1

9 .416** .374** 0.165 .275** .558** .326** .516** .486** 1

10 .547** .397** .641** .714** .440** .201* .367** .422** .333** 1

11 .457** .349** .501** .471** .320** 0.088 .340** .407** .279** .566** 1

12 .326** .356** .482** .587** .380** 0.008 .384** .217* .223* .509** .524** 1
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 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 โดยมีค่าอยูร่ะหวา่ง .201 ถึง .714โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ปัจจยั

จูงใจท่ีสูงท่ีสุด เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานกบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลากาํหนด และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ปัจจยัจูงใจท่ีนอ้ย

ท่ีสุด เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นสวสัดิการกบัประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นความ

ถูกตอ้งในงานภายในเวลากาํหนด ส่วนตวัแปรท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอ่ืนมากท่ีสุด ได้แก่ 

ปัจจยัจูงใจดา้นสวสัดิการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกําไร: 

กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานีโดยระเบียบวิธีวจิยัรูปแบบการวิจยั

เชิงสํารวจใช้แบบสอบถามเป็นเค ร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างในการ 

ทาํแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน 

จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี จาํนวน 105 คน 

 

1. สรุปการวจิัย 

 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย มีดงัน้ี 

  1.  เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผล

กาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดินจาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี 

  2.  เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจท่ี มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกําไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกัด จังหวดั

อุบลราชธานี 

3.  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กรไม่แสวงผล

กาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดินจาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี  

 1.2  วธีิดําเนินการวจัิย ผูศึ้กษาดาํเนินการ ดงัน้ี 

    1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ผูศึ้กษาไดศึ้กษากลุ่มประชากรซ่ึงเป็นพนกังาน

ในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดัจงัหวดัอุบลราชธานี ตั้งอยู ่

ท่ี 287 หมู่10 ตาํบลบุ่งไหม อาํเภอวารินชาํราบ จงัหวดัอุบลราชธานี 34190 จาํนวน 105 คน (ขอ้มูล 

ณ วนัท่ี 4 มิถุนายน 2561)  
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  1.2.2  เคร่ืองมือการวิจัย ในการวจิยัมีการดาํเนินการ ดงัน้ี 

     1)  ข้อมูลปฐมภูมิ ได้จากแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน 

ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

     ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นคาํถามปลาย

ปิด ประกอบดว้ยคาํถาม 6 ขอ้ คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และ

ลกัษณะงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสาํรวจรายการ 

     ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน 

จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี ประกอบดว้ยคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ดา้นความสําเร็จในงาน ดา้นการ

ได้ รับการยอมรับนั บถื อ  ด้านความรับผิ ดชอบ  ด้านลักษณ ะของงานด้านความก้าวหน้ า 

ในงานด้านสวัสดิการ ด้านนโยบายและกฎระเบี ยบ  ด้านความสั มพันธ์ กับเพื่ อนร่วมงาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน     

     ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดัจงัหวดัอุบลราชธานี

   2)  ข้อมูลทุติยภูมิ  ได้จากแหล่งวิชาการต่างๆ ได้แก่ งานวิจัย บทความ 

หนงัสือและตาํรา และอ่ืนๆไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์

คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี ปัจจยัจูงใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  1.2.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล การสํารวจความคิดเห็นจาํนวน 105 คน ซ่ึงเป็น

พนกังานในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี 

  1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

    1)  หาค่าร้อยละกบัขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะทางประชากรศาสตร์  

    2)  หาค่าเฉล่ีย (x�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) กบัขอ้มูลปัจจยัจูงใจ 

และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

    3)  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (r) กบั ปัจจยัจูงใจ และประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 

 1.3  ผลการวจัิย สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

  1) ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร : กรณีศึกษา

สหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกัด พบว่า ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 65.70  อายุระหว่าง  

51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.4 สถานภาพไม่มีคู่ คิดเป็นร้อยละ 61.90 ในด้านการศึกษาส่วนใหญ่ 

จบการศึกษาในระดับอุดมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 48.6  โดยส่วนใหญ่ทํางานด้านประเภทงาน



58 

 

ปฏิบติัการคือมีฐานงานประจาํ คิดเป็นร้อยละ 71.1 และมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

คิดเป็นร้อยละ 55.2 

  2)  ระดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในงานท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในงานท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อยู่ในระดับ มาก (x� = 4.22) สามารถจําแนกได้ในด้าน

ความสามารถทาํงานท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จตามกาํหนดเวลา ในด้านความสําเร็จของงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายข้ึนอยูก่บัตวัของท่านเอง และในดา้นความสามารถกาํหนดวิธีการทาํงาน เพื่อให้

งานสาํเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก   

  3)  ระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นบัถือ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั มาก (x�  = 3.81) สามารถจาํแนกได ้

ในดา้นเม่ือทาํงานสําเร็จ รู้สึกภูมิใจ ในดา้นความคิดเห็นมกัไดก้ารยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา หรือ

ผูร่้วมงาน และในด้านรู้สึกภูมิใจท่ีผลงานถูกนําไปพูดในท่ีประชุมต่างๆ หรือได้รับคาํช่ืนชม 

จากผูค้นท่ีพบเห็นผลงาน อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก   

   4)  ระดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านความรับผิดชอบท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านความรับผิดชอบท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (x� = 4.15) สามารถจาํแนกได ้ในดา้นการพฒันา

ตนเองในดา้นการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ ในดา้นความสามารถบริหารจดัการงานไดต้ามเวลากาํหนด 

และในดา้นนอกเวลางานทาํงานปรกติ หากงานยงัไม่แล้วเสร็จ จะดาํเนินการให้แล้วเสร็จอยู่ใน

ระดบัความสาํคญัมาก   

  5)  ระดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะของงานท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านลกัษณะของงานท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก (x� = 4.15) สามารถจาํแนกได ้ในด้านองค์กร 

มีการกาํหนดหน้าท่ีในงานอย่างชดัเจน อยูใ่นระดบัความสําคญัมากท่ีสุด ส่วนในดา้นความเขา้ใจ

เร่ืองในบทบาทหน้าท่ีงานอย่างชัดเจน และในด้านลักษณะงานท่ีรับผิดชอบอยู่ตรงกับความรู้

ความสามารถ อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก   

  6)  ระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจในการทาํงานด้านความก้าวหน้าในงาน  

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้ในงาน

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก (x� = 3.96) สามารถจาํแนกได้ ในดา้น

งานท่ีทาํสามารถเจริญกา้วหนา้ในอนาคต ในดา้นความรู้สึกวา่ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งงานอยา่งเป็น
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ธรรม และในดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนให้ไดรั้บการฝึกอบรม ดูงาน ศึกษาเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา

ในงานท่ีเก่ียวขอ้ง อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก   

  7)  ระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจในการทํางานด้านสวัสดิการ ท่ี ส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยจูงใจในการทํางานด้านสวสัดิการท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (x� = 3.71) สามารถจาํแนกได้ ในด้านการ 

เบิกค่าใชจ่้ายดา้นสุขภาพ ในดา้นการเบิกของใชจ้าํเป็นส่วนบุคคล และในดา้นการการเบิกค่าใชจ่้าย

จาํเป็นส่วนบุคคล อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก   

  8)  ระดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านนโยบายและกฎระเบียบ  

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่าปัจจัยจูงใจในการทํางานด้านนโยบาย และ

กฎระเบียบ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (x� = 4.30) สามารถจาํแนก

ได ้ในดา้นการเขา้ใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์รเป็นอยา่งดีในดา้น

การแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร และในด้านนโยบาย 

กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเหมาะสมและเอ้ือประโยชน์ต่อการทาํงาน อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก   

  9)  ระดับความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (x� = 4.28) สามารถจาํแนกได ้

ในด้านความสามารถทํางานร่วมกับผูอ่ื้นได้อย่างไม่มีเง่ือนไข หรือไม่มีปัญหา ในด้านความ

ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน  และในด้านความไม่ รู้สึกลําบากใจในการทํางานร่วมกับเพื่อน 

ต่างหน่วยงาน อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก     

  10)  ระดับความสําคัญของปัจจยัจูงใจในการทาํงานด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ปัจจยัจูงใจในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (x� = 4.28) สามารถจาํแนก

ได ้ในดา้นองคก์รมีความปลอดภยั และมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมแก่การทาํงาน ในดา้นการมีอุปกรณ์

ท่ีใชใ้นการทาํงานอาํนวยความสะดวกสําหรับการทาํงานอย่างเพียงพอ และในดา้นการมีความสุข

ในสภาพแวดลอ้มการทาํงานอยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก  
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2. อภิปรายผล 

 

ผลจากการวิเคราะห์ การทดสอบสมมติฐานการวจิยั และการศึกษาเอกสารและงานวจิยั

ท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั 

จงัหวดัอุบลราชธานี มีประเด็นท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 

2.1   คุณลักษณะของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกําไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คน 

ของแผ่นดิน จํากดั จังหวดัอุบลราชธานี 

 ผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นผู ้หญิง มีอายุอยู่ในช่วง  

51 – 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.4 อายุอยูใ่นช่วง 61 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 28.6 อายุอยูใ่นช่วง 41– 50 ปี คิด

เป็นร้อยละ 26.6 อายุอยูใ่นช่วง 31- 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.6 ซ่ึงผลดงักล่าว แสดงวา่องคก์รไม่แสวง

ผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี เป็นบุคลากรท่ีเกษียณอายุ

จากการทาํงานประจาํ และทาํงานเป็นอาสาสมคัร สามารถรองรับและทดแทนในกรณีท่ีบุคลากร

อายุอยูใ่นวยัทาํงานในองคก์รลาออกจากงาน ไดเ้ป็นอยา่งดีทาํให้ไม่ส่งผลกระทบต่องาน และส่วน

ใหญ่มีวุฒิการศึกษาตั้งแต่ระดบัอุดมศึกษาเป็นตน้ไป คิดเป็นร้อยละ 48.6 และมีประสบการณ์ในการ

ทาํงานตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 55.2 แสดงวา่ องคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์

คนของแผ่นดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี ในเบ้ืองต้นมีมูลค่าบุคลากรอยู่ในระดับสูง (Human 

capital) และความเช่ียวชาญในงาน สามารถรองรับการพฒันาเพิ่มศกัยภาพองคก์รทั้งในระยะสั้ น

และระยะยาว 

2.2   ปัจจัยจูงใจที่มีความสําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพนักงานในองค์กร

ไม่แสวงผลกาํไร: กรณศึีกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จํากดั จังหวดัอุบลราชธานี 

 ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจในดา้นความสําเร็จในงาน ปัจจยัจูงใจในดา้นการ

ได้รับการยอมรับนบัถือ ปัจจยัจูงใจในด้านความรับผิดชอบ ปัจจยัจูงใจในด้านลักษณะของงาน 

ปัจจยัจูงใจในดา้นความก้าวหน้าในงาน ปัจจยัจูงใจในดา้นสวสัดิการ ปัจจยัจูงใจในด้านนโยบาย

และกฎระเบียบ ปัจจยัจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัจูงใจในดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน อยู่ในระดบัความสําคญัมาก แสดงให้เห็นถึงพนกังานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: 

กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี ให้ความสนใจในเร่ืองความสามารถ

กาํหนดวิธีการทาํงานเพื่อให้งานสําเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย มีความรู้สึกภูมิใจเม่ือทาํงานสําเร็จ 

การได้พัฒนาตนเองในด้านการทํางานอย่างสมํ่ าเสมอ ในองค์กรมีการกําหนดหน้าท่ีในงาน 

อยา่งชดัเจน งานท่ีทาํสามารถเจริญกา้วหนา้ในอนาคต สามารถเบิกค่าใชจ่้ายดา้นสุขภาพการเขา้ใจ

ในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ขององค์กรเป็นอย่างดี ความไม่รู้สึกลาํบากใจ 
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ในการทาํงานร่วมกับเพื่อนต่างหน่วยงานองค์กรมีความปลอดภยัและมีบรรยากาศท่ีเหมาะสม 

แก่การทาํงาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร

ไม่แสวงผลกําไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกัด จังหวดัอุบลราชธานีสอดคล้อง 

กบังานวิจยัของ มณฑล รอยตระกูล (2546) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ี

สาขาในภาพรวมมี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสําเร็จของงาน นโยบายและการบริหาร

ความกา้วหนา้ และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  

2.3  ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทีม่ีความสําคัญ  

 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นความถูกตอ้ง

ในงานภายในเวลากาํหนดดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน และดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

มีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก แสดงให้เห็นถึงวฒันธรรมองคก์ร

ของหน่วยงานขององค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกัด จงัหวดั

อุบลราชธานี เน้นการทํางานท่ีมีความรู้ ความเข้าใจ และความชํานาญในงานท่ีทํา การเข้าใจ 

ถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งงาน และความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนกบัองค์กร การดูแลทรัพยากรในงานเสมือน

หน่ึงเป็นสมบัติของตนเอง เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีเน้นการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

ตามเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ เสกสรร อรกุล (2557) ท่ีพบว่า ปัจจยั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เมทเทิล

คอม จาํกัด คือ ปัจจยัแรงจูงใจภายในประกอบด้วย ด้านผลสําเร็จในการปฏิบติังาน การยกย่อง

ยอมรับนบัถือ การมีอาํนาจในหนา้ท่ี และโอกาสกา้วหนา้ และดา้นปัจจยัคา้จุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ 

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้าอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในการทาํงานผลงาน 

จะสําเร็จได ้จาํเป็นตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสารการทาํงานร่วมกนั ซ่ึงอาจตอ้งการคาํปรึกษา หรือการ

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั สาํหรับดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  

2.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ กบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานกับประสิทธิภาพในการ

ทาํงานดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลากาํหนดมีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งมาก และไปในทิศทาง

เดียวกนั แสดงให้เห็นวา่ องคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดั

อุบลราชธานีการบริหารจดัการภายในองคก์รเนน้การมีความรู้ ความเขา้ใจ และความชาํนาญในงาน

ท่ีทาํ และความสามารถทาํงานไดท้นัตามเวลาท่ีกาํหนด มีการสอบทานงานทุกคร้ังก่อนนาํเสนอ

หรือเผยแพร่ ในขณะเดียวกนัพบว่าพนกังานมีความเช่ือว่าปัจจยัจูงใจด้านสวสัดิการท่ีได้รับไม่ได้

เกิดจากประสิทธิภาพในการทาํงานด้านความถูกตอ้งในงานภายในเวลากาํหนด แต่เกิดจากด้าน
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ลกัษณะของงาน ท่ีองคก์รมีการกาํหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่องคก์รไม่แสวง

ผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานีพิจารณาผลตอบแทน และ

สวสัดิการวดัมาจากผลงานท่ีองคก์รมีการกาํหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจนของพนกังาน  

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

  1) เน่ืองจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในด้านลกัษณะของงานท่ีองค์กร 

มีการกาํหนดหน้าท่ีในงานอย่างชัดเจนกับประสิทธิภาพในการทาํงานด้านความถูกต้องในงาน

ภายในเวลากาํหนด ซ่ึงจะสร้างผลงานท่ีดีให้กบัหน่วยงานในระยะสั้น ดงันั้น เพื่อให้สามารถสร้าง

ผลงานท่ีดีอย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืน และเกิดการเรียนรู้ในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษา

สหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานีควรทาํแผนในการพฒันาพนกังาน โดยองคก์ร

ควรให้การสนับสนุนการฝึกอบรมเพื่อพฒันะทกัษะความรู้ของพนักงานเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงในการ

อบรม ควรจดัให้มีการอบรมในหลาย ๆ ด้าน เช่น ด้านตรวจสอบภายใน ด้านบญัชี ด้านคอมพิวเตอร์  

ดา้นการตลาด โดยเป็นการส่งเสริมอยา่งจริงจงัเพื่อท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชใ้นงานขององคก์ร และสามารถ

แก้ไขปัญหาในงานท่ีทาํได้อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างระบบการจดัการความรู้ (Knowledge 

Management) ข้ึนในหน่วยงาน  

  2)  ในปัจจยัจูงใจในการทาํงาน ด้านสวสัดิการในประเด็นค่าตอบแทนในแต่ละ

กรณีอยู่ในระดบัแมจ้ะมีค่าเฉล่ีย อยูใ่นระดบัมาก แต่ค่าเฉล่ียจะตํ่ากวา่ทุกดา้น ดงันั้นเพื่อสร้างขวญั

และกาํลงัใจให้กบัเจา้หนา้ท่ี และสร้างสรรค์ผลงานให้สูงข้ึน องค์กรไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษา

สหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกัด จงัหวดัอุบลราชธานี ควรกําหนดมาตรฐาน และเกณฑ์การวดั  

อยา่งชดัเจน และเป็นผลทางวิทยาศาสตร์ เพื่อให้พนกังานเกิดความเช่ือมัน่ในหน่วยงาน และพฒันา

คุณภาพงานใหห้น่วยงานต่อไป 

  3)  ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือในประเด็นความรู้สึกภูมิใจท่ีผลงาน 

ถูกนาํไปพูดในท่ีประชุมต่างๆ หรือไดรั้บคาํช่ืนชมจากผูค้นท่ีพบเห็นผลงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

องคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานีควรร่วม

ประชุมกนัในการเสนอขอ้คิดเห็นดงักล่าวให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบพิจารณา ให้บุคลากรไดมี้ส่วน

ร่วมในการรับรู้ แสดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการวางแผนปฏิบติังานในทุกกิจกรรม 

อีกทั้ งควรมีการนิเทศติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่อย่างสมํ่ าเสมอ และต่อเน่ือง 

ท่ีสามารถวดัประเมินได ้ 
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 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

  1)  ควรศึกษาปัญหา และอุปสรรคท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี  

  2)  ควรศึกษาแนวทางพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร

ไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี 

  3)  ควรศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
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ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
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สรุปผลการทดสอบ IOC 
   

 ค่าคะแนน +1   หมายถึง คาถามมีความเหมาะสม 

 0  หมายถึง ไม่แน่ใจวา่คาถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 

 - 1  หมายถึง คาถามไม่มีความเหมาะสม 
 

 ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item objective congruence : IOC) ซ่ึงมีเกณฑใ์นการ

พิจารณาค่า IOC คือขอ้คาถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.66 ข้ึนไป ถือว่าเหมาะสมสามารถนาไปใช้ได ้

แต่สาหรับขอ้คาถามท่ีมีค่า IOC ตํ่ากวา่ 0.66 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือคดัออก 
 

ส่วนที ่1:  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง: โปรดตอบแบบสอบถามโดยทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 

ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

ของผู้เช่ียวชาญ 
ดร

.ม
ิ่ง  

น
าย

ดิน  
สุข

แส
ง

 
ผล

 IO
C

 

ส่วนที ่1: แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคล 

1.  เพศ  

  ชาย                 หญิง 
+1 +1 +1 1.00 

2. อาย ุ

   21-30 ปี           31-40 ปี            41-50 ปี 

   51-60 ปี           61 ปีข้ึนไป 

+1 +1 +1 1.00 

3.สถานภาพ   � มีคู ่    � ไม่มีคู ่ +0 +1 +1 0.67 

4.  ระดบัการศึกษา 

  ประถมศึกษา          � มธัยมศึกษา 

  อาชีวศึกษา             �  อุดมศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 

5.  ระยะเวลาปฏิบติังาน  

 �  ตํ่ากวา่ 1 ปี �  1–5 ปี �  6–10 ปี 

 �  11–15 ปี  �  มากกวา่ 15 ปี 

+1 +1 +1 1.00 
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6.  ลกัษณะงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 

  ประเภทงานปฏิบติัการคือ มีฐานงานประจาํ 

  ประเภทงานสนบัสนุนคือ ไม่มีฐานงานประจาํ 

+1 +1 +1 1.00 

ส่วนที ่2:   แบบสอบถามเกีย่วกบัด้านปัจจัยจูงใจในการทาํงาน 

ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

ของผู้เช่ียวชาญ 

ดร
.ม

ิ่ง  
น

าย
ดิน

 
สุข

แส
ง  

ผล
 IO

C
 

1. ด้านความสําเร็จในงาน 

1.  ท่ าน ส าม ารถ ทํางาน ท่ี ได้ รับ ม อบ ห ม ายแล้ว เส ร็จตาม

 กาํหนดเวลา 
+1 +1 +1 1.00 

2.  ความสาํเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมายข้ึนอยูก่บัตวัท่านเอง +1 +1 +1 1.00 

3.  ท่านสามารถกําหนดวิธีการทาํงานเพื่อให้งานสําเร็จตามท่ี

 ไดรั้บมอบหมาย 
+1 +1 +1 1.00 

2.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

4. ความคิดเห็นของท่านมกัไดก้ารยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือ

 ผูร่้วมงาน 
+1 0 +1 0.67 

5.  เม่ือท่านทาํงานสาํเร็จ ท่านรู้สึกภูมิใจ +1 +1 +1 1.00 

6.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีผลงานของท่านถูกนาํไปพูดในท่ีประชุมต่าง ๆ 

 หรือไดรั้บคาํช่ืนชมจากผูค้นท่ีพบเห็นผลงานของท่าน 
+1 +1 +1 1.00 

3.  ด้านความรับผดิชอบ 

7.  ท่านมีการพฒันาตนเองในดา้นการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ +1 +1 +1 1.00 

8.  ท่านสามารถบริหารจดัการงานของท่านไดต้ามเวลากาํหนด +1 +1 +1 1.00 

8.  นอกเวลางานทาํงานปรกติ หากงานของท่านยงัไม่แล้วเสร็จ 

 ท่านจะดาํเนินการใหแ้ลว้เสร็จ 
+1 +1 +1 1.00 

4.  ด้านลกัษณะของงาน 

9.  ลกัษณะงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ +1 +1 +1 1.00 

10.  มีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน +1 +1 +1 1.00 

11. องคก์รของท่านมีการกาํหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน +1 +1 +1 1.00 
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5. ด้านความก้าวหน้าในงาน 

12.  ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งงานอยา่งเป็นธรรม +1 0 +1 0.67 

13.  ท่านไดรั้บการสนับสนุนให้ไดรั้บการฝึกอบรม ดูงาน หรือ

 การศึกษาเพื่อเพิ่มวฒิุการศึกษาในงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่าน 
+1 +1 +1 1.00 

14.  ท่านรู้สึกวา่งานของท่านสามารถเจริญกา้วหนา้ในอนาคต +1 +1 +1 1.00 

ส่วนที ่2: แบบสอบถามเกีย่วกบัด้านปัจจัยจูงใจในการทาํงาน 

ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ 

ดร
.ม

ิ่ง  
น

าย
ดิน

 
สุข

แส
ง  

ผล
 IO

C
 

6. ด้านสวสัดิการ 

15. การเบิกค่าใชจ่้ายจาํเป็นส่วนบุคคล +1 +1 +1 1.00 

16. การเบิกของใชจ้าํเป็นส่วนบุคคล +1 +1 +1 1.00 

17. การเบิกค่าใชจ่้ายดา้นสุขภาพ +1 +1 +1 1.00 

7. ด้านนโยบายและกฎระเบียบ 

18.  องคก์รของท่านแจง้ใหท้ราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ 

 วสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ร 
+1 +1 +1 1.00 

19.  ท่านเขา้ใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 

 ขององคก์รเป็นอยา่งดี 
+1 +1 +1 1.00 

20.  นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเหมาะสมและเอ้ือ

 ประโยชน์ต่อการทาํงาน 
+1 +1 +1 1.00 

8. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

21. สามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งไม่มีเง่ือนไขหรือปัญหา +1 +1 +1 1.00 

22.  เม่ือท่านขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ท่านมกัไดรั้บ

 ความช่วยเหลือ 
+1 +1 +1 1.00 

23. ไม่รู้สึกลาํบากใจในการทาํงานร่วมกบัเพื่อนต่างหน่วยงาน +1 +1 +1 1.00 

9. ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

24.  ลกัษณะงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ +1 +1 +1 1.00 
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25.  มีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน +1 +1 +1 1.00 

26. องคก์รของท่านมีการกาํหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน +1 +1 +1 1.00 

5. ด้านความก้าวหน้าในงาน 

27.  ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านมีความปลอดภยัและมี

 บรรยากาศท่ีเหมาะสมแก่การทาํงาน 
+1 +1 +1 1.00 

28.  ท่านรู้สึกวา่อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการทาํงานอาํนวยความสะดวก

 สาํหรับการทาํงานของท่านอยา่งเพียงพอ 
+1 +1 +1 1.00 

29.  ท่านมีความสุขในสภาพแวดลอ้มการทาํงานของท่าน +1 +1 +1 1.00 

ส่วนที ่3: แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงกาํไร 

ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ 
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.ม
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ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลากาํหนด 

30.  ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจ และความชาํนาญในงานท่ีทาํ +1 +1 +1 1.00 

31.  ท่านสอบทานงานของท่านทุกคร้ังก่อนนาํเสนอหรือเผยแพร่ +1 0 +1 0.67 

32.  ท่านสามารถทาํงานไดท้นัตามเวลาท่ีกาํหนด +1 +1 +1 1.00 

33.  งานของท่านมีคุณภาพไดรั้บการยอมรับ +1 +1 +1 1.00 

34.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากงานของท่านไดท้นัที +1 +1 +1 1.00 

ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน 

35.  งานของท่านตรงกบัวตัถุประสงคข์องงานท่ีตั้งไว ้ 0 +1 +1 0.67 

36.  งานของท่านสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์ร +1 +1 +1 1.00 

37. ท่านเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งงานของท่านและ

 ความสาํเร็จท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร 
+1 +1 +1 1.00 

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

38.  ท่านใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าเพื่อใหง้านออกมาดีท่ีสุด +1 +1 +1 1.00 

39.  ท่านรู้สึกวา่ท่านมีส่วนช่วยประหยดัทรัพยากรขององคก์ร +1 +1 +1 1.00 

40.  ท่านดูแลทรัพยากรในงานเสมือนหน่ึงเป็นสมบติัของท่านเอง +1 +1 +1 1.00 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามสําหรับงานวจิัย 

แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง:  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกาํไร:  กรณีศึกษา สหกรณ์

 คนของแผ่นดิน จํากดั จังหวัดอุบลราชธานี 

 

คําช้ีแจง 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน 

ในองคก์รไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษา สหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั ซ่ึงผลจากการตอบแบบสอบถาม

จะนาํเสนอสรุปในภาพรวมทั้งหมด ดงันั้นการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีจะไม่ส่งผลกระทบใดๆ 

ต่อผูต้อบแบบสอบถาม แต่จะเป็นประโยชน์ในการนาํผลท่ีได้ไปใช้ในการพฒันาประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานและเพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร

ไม่แสวงผลกาํไรใหต้อบสนองความตอ้งการไดถู้กตอ้งต่อไป 

 ดงันั้น ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านให้ความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความ

เป็นจริงท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 

 ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัดา้นปัจจยัจูงใจในการทาํงาน 

 ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 

ไม่แสวงผลกาํไร: กรณีศึกษา สหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาคน้ควา้อิสระในระดับการศึกษาตามหลกัสูตร

ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหารธุรกิจ  สาขาวิชาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 

 

 

 

 

                   

นายเตม็ป่า  มะโนรพ 

            นกัศึกษาปริญญาโท   

             แขนงวชิาบริหารธุรกิจ

         สาขาวชิาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1: แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

 

1.1  เพศ  1.ชาย  2.หญิง 

 

1.2  อาย ุ  1. 21-30ปี  2. 31-40ปี   3. 41-50ปี 

  4. 51-60ปี   5. 61ปีข้ึนไป 

 

1.3สถานภาพ  1.มีคู่   2.ไม่มีคู่  

 

1.4  ระดบัการศึกษา 

  1.ประถมศึกษา  2.มธัยมศึกษา 

  3.อาชีวศึกษา  4. อุดมศึกษา 

 

1.5  ระยะเวลาปฏิบติังาน  1. ตํ่ากวา่ 1 ปี  2. 1–5 ปี   3. 6–10 ปี 

  4. 11–15 ปี  5. มากกวา่ 15 ปี 

 

1.6  ลกัษณะงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 

  ประเภทงานปฏิบติัการคือ มีฐานงานประจาํ 

  ประเภทงานสนบัสนุนคือ ไม่มีฐานงานประจาํ 
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ส่วนที ่2: แบบสอบถามเกีย่วกบัด้านปัจจัยจูงใจในการทาํงาน 

คําช้ีแจง:  กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง  ตามความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเห็นของท่าน 

 มากท่ีสุด 

(เห็นดว้ยมากท่ีสุด = 5, เห็นดว้ยมาก = 4, เห็นดว้ยปานกลาง = 3, เห็นดว้ยนอ้ย = 2, เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด = 1) 

ข้อคําถาม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านความสําเร็จในงาน      

1.1 ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตามกาํหนดเวลา      

1.2 ความสาํเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมายข้ึนอยูก่บัตวัของท่านเอง       

1.3 ท่านสามารถกาํหนดวิธีการทาํงานเพ่ือใหง้านสาํเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย      

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

2.1 ความคิดเห็นของท่านมกัไดก้ารยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน      

2.2 เม่ือท่านทาํงานสาํเร็จ ท่านรู้สึกภูมิใจ      

2.3 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีผลงานของท่านถกูนาํไปพดูในท่ีประชุมต่างๆ  

 หรือไดรั้บคาํช่ืนชมจากผูค้นท่ีพบเห็นผลงานของท่าน 

     

3. ด้านความรับผดิชอบ      

3.1 ท่านมีการพฒันาตนเองในดา้นการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ      

3.2 ท่านสามารถบริหารจดัการงานของท่านไดต้ามเวลากาํหนด      

3.3 นอกเวลางานทาํงานปรกติ หากงานของท่านยงัไม่แลว้เสร็จ  

ท่านจะดาํเนินการใหแ้ลว้เสร็จ 

     

4. ด้านลกัษณะของงาน      

4.1 ลกัษณะงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ      

4.2 ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหนา้ท่ีของท่านอยา่งชดัเจน      

4.3 องคก์รของท่านมีการกาํหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน      

5. ด้านความก้าวหน้าในงาน      

5.1 ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งงานอยา่งเป็นธรรม      

5.2 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการฝึกอบรม ดูงาน หรือการศึกษา 

 เพ่ือเพ่ิมวฒิุการศึกษาในงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่าน 

     

5.3 ท่านรู้สึกวา่งานของท่านสามารถเจริญกา้วหนา้ในอนาคต      
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6. ด้านสวัสดกิาร      

6.1 การเบิกค่าใชจ่้ายจาํเป็นส่วนบุคคล      

6.2 การเบิกของใชจ้าํเป็นส่วนบุคคล      

6.3 การเบิกค่าใชจ่้ายดา้นสุขภาพ      

7. ด้านนโยบายและกฎระเบียบ 5 4 3 2 1 

7.1 องคก์รของท่านแจง้ให้ทราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ วิสยัทศัน์ พนัธกิจขององคก์ร      

7.2 ท่านเขา้ใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวิสยัทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์รเป็นอยา่งดี      

7.3 นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเหมาะสมและเอ้ือประโยชน์ต่อการทาํงาน      

8. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      

8.1 ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ไดอ้ยา่งไม่มีเง่ือนไขหรือไม่มีปัญหา      

8.2 เม่ือท่านขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ท่านมกัไดรั้บความช่วยเหลือ      

8.3 ท่านไม่รู้สึกลาํบากใจในการทาํงานร่วมกบัเพ่ือนต่างหน่วยงาน      

9. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน      

9.1  ท่านรู้สึกว่าองค์กรของท่านมีความปลอดภยัและมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมแก่

 การ ทาํงาน 

     

9.2  ท่านรู้สึกว่าอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการทาํงานอาํนวยความสะดวกสาํหรับการทาํงาน

 ของ ท่านอยา่งเพียงพอ 

     

9.3  ท่านมีความสุขในสภาพแวดลอ้มการทาํงานของท่าน      
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ส่วนที ่3:  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองค์กร 

 ไม่แสวงกาํไร: กรณศึีกษา สหกรณ์คนของแผ่นดิน จํากดั 

คําช้ีแจง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง  ตามความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 

(เห็นดว้ยมากท่ีสุด = 5, เห็นดว้ยมาก = 4, เห็นดว้ยปานกลาง = 3, เห็นดว้ยนอ้ย = 2, เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด = 1) 

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงกําไร  
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลากาํหนด      

1. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจ และความชาํนาญในงานท่ีทาํ      

2. ท่านสอบทานงานของท่านทุกคร้ังก่อนนาํเสนอหรือเผยแพร่      

3. ท่านสามารถทาํงานไดท้นัตามเวลาท่ีกาํหนด      

4. งานของท่านมีคุณภาพไดรั้บการยอมรับ      

5. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากงานของท่านไดท้นัที      

ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน      

1. งานของท่านตรงกบัวตัถุประสงคข์องงานท่ีตั้งไว ้      

2. งานของท่านสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์ร      

3. ท่านเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหว่างงานของท่านและความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนกบั

 องคก์ร 

     

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า      

1. ท่านใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าเพ่ือใหง้านออกมาดีท่ีสุด      

2. ท่านรู้สึกวา่ท่านมีส่วนช่วยประหยดัทรัพยากรขององคก์ร      

3. ท่านมีแผนหรือคู่มือในการกาํหนดวิธีปฏิบติังานเพ่ือจดัสรรทรัพยากรของงานท่ีมีอยู ่      

4. ท่านดูแลทรัพยากรในงานเสมือนหน่ึงเป็นสมบติัของท่านเอง      

  
 

  

     ขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามคิดเห็นในการตอบคาํถาม

             นายเตม็ป่า  มะโนรพ   นกัศึกษาปริญญาโท  

      แขนงวชิาบริหารธุรกิจ  สาขาวชิาการจดัการ 

       มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือสกุล นายเตม็ป่า  มะโนรพ 

วนั เดือน ปีเกดิ 12 มกราคม  2511 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย 

ประวตัิการศึกษา คหกรรมศาสตร์บณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สถานทีท่าํงาน สหกรณ์คนของแผน่ดิน จาํกดั 
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	บทคัดย่อ
	บทที่ 2
	วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

	บทที่  3
	วิธีดำเนินการวิจัย

	บทที่  4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1   ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกำไร:   กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จำกัด
	ตอนที่ 2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ  ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกำไร: กรณีศึกษาสหกรณ์  คนของแผ่นดิน จำกัด
	ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกำไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จำกัดโดยใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยทางเลขคณิตให้เห็นว่าปัจจัยจูงใจที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แสดงโดยตารางที่ 4.8-4.12
	ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านความสำเร็จ   ในงานที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านการได้รับการ  ยอมรับนับถือที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	จากตารางที่ 4.8  พบว่า ปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก   (,𝐱. = 3.81)  โดยองค์ประกอบของเมื่อทำงานสำเร็จ รู้สึกภูมิใจมีค่ามากที่สุด   ในระดับความสำคัญมาก   (,𝐱. = 4.07 ) และรู...
	ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านความรับผิดชอบ  ที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	จากตารางที่ 4.9  พบว่า ปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านความรับผิดชอบที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (,𝐱. =4.15) โดยองค์ประกอบของการพัฒนาตนเอง ในด้านการทำงานอย่างสม่ำเสมอ มีค่ามากที่สุด ในระดับความสำคัญมาก  (,𝐱. = 4.18 ) และนอกเ...
	ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านลักษณะ   ของงานที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	จากตารางที่ 4.10 พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก (,𝐱. = 4.15) โดยองค์ประกอบของการกำหนดหน้าที่ในงาน อย่างชัดเจนมีค่ามากที่สุด ในระดับความสำคัญมากที่สุด (,𝐱 .= 4.95) และ ลักษณะงานที่รับผิดช...
	ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านความก้าวหน้า   ในงานที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	จากตารางที่ 4.11 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านความก้าวหน้าในงานที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (,𝐱. = 3.96 ) โดยองค์ประกอบของงานที่ทำสามารถเจริญก้าวหน้าในอนาคตมีค่ามากที่สุด ในระดับความสำคัญมาก ( ,𝐱. = 4.12 ) และการได้ร...
	ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านสวัสดิการที่มี  ความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	จากตารางที่ 4.12 พบว่า ปัจจัยปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านสวัสดิการที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (,𝐱. = 3.71) โดยองค์ประกอบของการ เบิกค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพมีค่ามากที่สุด ในระดับความสำคัญมาก  (,𝐱. = 3.81 ) และการเบิกค่าใช้จ่...
	ตารางที่ 4.13   ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านนโยบาย และ  กฎระเบียบที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	ตารางที่ 4.14   ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านความสัมพันธ์  กับเพื่อนร่วมงานที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	จากตารางที่ 4.14  พบว่า ปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก (,𝐱. = 4.28 ) โดยองค์ประกอบของความไม่รู้สึกลำบากใจในการทำงานร่วมกับเพื่อนต่างหน่วยงาน มีค่ามากที่สุด ในระดับความ...
	ตารางที่ 4.15  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านสภาพแวดล้อม   ในการทำงานที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	จากตารางที่ 4.15  พบว่า ปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก (,𝐱. = 4.28) โดยองค์ประกอบ ขององค์กรมีความปลอดภัยและมีบรรยากาศที่เหมาะสมแก่การทำงาน มีค่ามากที่สุดในระดับความสำคัญมาก (...
	ตอนที่ 3   ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ พนักงานในองค์กรไม่แสวงผลกำไร: กรณีศึกษาสหกรณ์คนของแผ่นดิน จำกัด


	ระดับความสำคัญ
	ปัจจัยจูงใจในการทำงาน
	อันดับ
	S.D.
	ด้านความสำเร็จในงาน
	1.  ความสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายแล้วเสร็จตาม กำหนดเวลา
	3
	มาก
	0.85
	4.20
	2.  ความสำเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายขึ้นอยู่กับตัว ของท่านเอง
	2
	มาก
	0.73
	4.22
	3.  ความสามารถกำหนดวิธีการทำงานเพื่อให้งานสำเร็จตามที่ ได้รับมอบหมาย
	1
	มาก
	0.85
	4.23
	มาก
	0.81
	4.22
	รวม
	ระดับความสำคัญ
	ปัจจัยจูงใจในการทำงาน
	อันดับ
	S.D.
	ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ
	2
	มาก
	0.83
	3.86
	1. ความคิดเห็นมักได้การยอมรับจากผู้บังคับบัญชาหรือ ผู้ร่วมงาน
	1
	มาก
	0.99
	4.07
	2.  เมื่อทำงานสำเร็จ รู้สึกภูมิใจ
	3
	มาก
	1.03
	3.50
	3.  รู้สึกภูมิใจที่ผลงานถูกนำไปพูดในที่ประชุมต่างๆ หรือ ได้รับคำชื่นชมจากผู้คนที่พบเห็นผลงาน
	มาก
	0.98
	3.81
	รวม
	ระดับความสำคัญ
	อันดับ
	S.D.
	ปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านความรับผิดชอบ
	1
	มาก
	0.76
	4.18
	1.  การพัฒนาตนเองในด้านการทำงานอย่างสม่ำเสมอ
	2
	มาก
	0.83
	4.15
	2.  ความสามารถบริหารจัดการงานได้ตามเวลากำหนด
	3.  นอกเวลางานทำงานปรกติ หากงานยังไม่แล้วเสร็จ 
	3
	มาก
	0.89
	4.10
	จะดำเนินการให้แล้วเสร็จ
	มาก
	0.82
	4.15
	รวม
	ระดับความสำคัญ
	อันดับ
	S.D.
	ปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านลักษณะของงาน
	1.  ลักษณะงานที่รับผิดชอบอยู่ตรงกับความรู้ ความสามารถ
	3
	มาก
	0.96
	4.18
	2
	มาก
	0.89
	4.30
	2.  ความเข้าใจเรื่องงานและบทบาทหน้าที่อย่างชัดเจน
	1
	มากทีสุด
	1.10
	4.95
	3.  องค์กรมีการกำหนดหน้าที่ในงานอย่างชัดเจน
	มาก
	0.99
	4.15
	รวม
	ระดับความสำคัญ
	อันดับ
	S.D.
	ปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านความก้าวหน้าในงาน
	1.  ความรู้สึกว่าได้รับการเลื่อนตำแหน่งงานอย่าง
	2
	มาก
	0.95
	4.03
	เป็นธรรม
	2.  การได้รับการสนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรม ดูงาน  และการศึกษาเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาในงานที่เกี่ยวข้อง
	3
	มาก
	1.04
	3.72
	3.  งานที่ทำสามารถเจริญก้าวหน้าในอนาคต
	1
	มาก
	0.91
	4.12
	มาก
	0.98
	3.96
	รวม
	ระดับความสำคัญ
	อันดับ
	S.D.
	ปัจจัยจูงใจด้านสวัสดิการ
	3
	มาก
	1.18
	3.65
	1. การเบิกค่าใช้จ่ายจำเป็นส่วนบุคคล
	2
	มาก
	1.20
	3.68
	2. การเบิกของใช้จำเป็นส่วนบุคคล
	1
	มาก
	1.17
	3.81
	3. การเบิกค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพ
	มาก
	1.18
	3.71
	รวม
	ระดับความสำคัญ
	อันดับ
	S.D.
	ปัจจัยจูงใจในการทำงานด้านนโยบายและกฎระเบียบ
	1. การแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ วิสัยทัศน์  พันธกิจขององค์กร
	2
	มาก
	0.86
	4.28
	2.  การเข้าใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวิสัยทัศน์  พันธกิจ ขององค์กรเป็นอย่างดี
	1
	มาก
	0.69
	4.43
	3.  นโยบาย กฎระเบียบข้อบังคับมีความเหมาะสมและเอื้อ ประโยชน์ต่อการทำงาน
	3
	มาก
	0.81
	4.18
	มาก
	0.79
	4.30
	รวม
	บทที่  5
	สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
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	3. ข้อเสนอแนะ
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