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บทคัดย่อ 

การวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์  
มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี มีจ านวน 240 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบว่ากลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี การศึกษาระดับ

ปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี และรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 20,000 บาท ผลการวิจัย 

ยังพบว่าปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.82, S.D. = 0.521) และ (x̅ = 4.05, S.D. = 0.579) ตามล าดับ 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ 

0.589 (R2 = 0.589) แสดงว่าตัวแปรอิสระคือปัจจัยจูงใจมีผลต่อตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ได้ร้อยละ 58.90 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า มีจ านวน 7 ด้าน คือ  

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่   

ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความม่ันคงในการท างาน   
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และด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริม

สหกรณ์ 

ค าส าคัญ: ปัจจัยจูงใจ, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน, กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ABSTRACT 

 The objective of this research was to study factors affecting performance efficiency 

of personnel of The Cooperative Promotion Department.  The samples of this study were 

240 employees, They were selected through simple random sampling. The research was a 

quantitative research. The research instrument was a questionnaire. Frequency,  percentage, 

mean, standard deviation and multiple regression analysis were the statistics used to analyze 

data. 

    The results found that most of the participants were females, aged between 31 - 40 

years old with the bachelor’s degree. Most of respondents had working experience less than 

5 years and had the average monthly income less than 20,000 baht. The results found that 

the motivation factors and performance efficiency factor were at high level of their opinions 

(x̅ = 3.82, S.D. = 0.521) and (x̅ = 4.05, S.D. = 0.579) respectively. 

  The results from hypothesis testing showed that factors affecting performance efficiency 

of personnel of The Cooperative Promotion Department had a statistical significance level 

at 0.05. R Square value was 0.589 which indicated that motivation factors (i.e independent 

variable) affected performance efficiency of personnel of The Cooperative Promotion 

Department at 58.90 percent. As for the results of hypothesis testing, it was found that reward 

and benefits, work success, responsibility, relationship with personnel in the organization, 

nature of work practice, stability at work and working environment affected performance 

efficiency of  personnel of  The Cooperative Promotion Department. 

Keywords: Motivation factors, Performance efficiency, The Cooperative Promotion 

Department  

บทน า 

วิสัยทัศน์ของประเทศไทยที่ว่า “ประเทศมีความม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว  

ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ดังกล่าว รัฐบาลจึงมีนโยบายใช้โมเดล

การขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรมเพื่อพัฒนาประเทศไทยไปสู่ความม่ันคง ม่ังคั่ง และยั่งยืน หรือไทย

แลนด์ 4.0 หรือประเทศไทย 4.0 ดังน้ัน ระบบราชการซ่ึงเป็นเสาหลักของประเทศและเป็นก าลังหลักในการ
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ขับเคลื่อนประเทศสู่ไทยแลนด์ 4.0 ก็จะต้องมีการปรับเปลี่ยน เพื่อให้สอดรับและส่งเสริมวิสัยทัศน์ดังกล่าว 

จึงจ าเป็นต้องมีการปฏิรูประบบราชการเป็นระบบราชการ 4.0 ด้วย หากปล่อยให้ระบบราชการอ่อนแอลง 

ท างานได้ไม่เต็มศักยภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพ และไม่เอ้ืออ านวยให้คนดี คนเก่งอยู่ในระบบได้   

ในที่สุดก็จะส่งผลกระทบต่อประชาชน และกลายเป็นอุปสรรคต่อความเจริญก้าวหน้าของประเทศ  ปัจจุบัน

หน่วยงานของรัฐ ได้ปรับตัวเข้าสู่ระบบราชการ 4.0 ด้วยการปฏิวัติความคิด ปฏิรูปตนเอง ปรับเปลี่ยน

กระบวนการทางความคิด (Mindset) ให้ตนเองเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) 

เพิ่มทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็น (Skill-Set) ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavior Set) และปรับเปลี่ยนระบบ

นิเวศ (Ecosystem) โดยยึดหลักธรรมาภิบาลเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน (Better Governance, 

Happier Citizens) เป็นส าคัญ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นกลยุทธ์ส าคัญที่จะเป็นเคร่ืองมือ

ขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ (ธันย์ณิชา มะโนนิติธรรม, 2562) 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ (Cooperative Promotion Department) เป็นหน่วยงานราชการ สังกัด
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีภารกิจเก่ียวกับการส่งเสริม เผยแพร่ และให้ความรู้เก่ียวกับ  อุดมการณ์ 
หลักการ และวิธีการสหกรณ์ให้แก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทั่วไป ส่งเสริม สนับสนุน 
คุ้มครอง และพัฒนาระบบสหกรณ์ให้มีความเข้มแข็ง เพิ่มขีดความสามารถในด้านการบริหารจัดการ   
การด าเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพ และมีการเชื่อมโยงธุรกิจสหกรณ์สู่ระดับสากล กรมส่งเสริมสหกรณ์ได้
ตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนการ
ด าเนินการตามนโยบาย เพื่อบรรลุความส าเร็จสอดคล้องกับเจตนารมณ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
รวมทั้งให้สอดคล้องกับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(Integrity and transparency Assessment : ITA) กรมส่งเสริมสหกรณ์ จึงได้ก าหนดนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขึ้น เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการพัฒนาบุคลากรน้ันให้มี
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีที่เหมาะสม โดยเชื่อมโยงกับสมรรถนะมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  
และน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้พร้อมรับภารกิจและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร โดย
มุ่งเน้นพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญ ปลูกฝังค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม การเรียนรู้พัฒนางานอย่างต่อเน่ือง 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์อย่างทั่วถึงทั้งองค์กร ตลอดจนการรักษาไว้ และการจูงใจให้มีการวางแผนมุ่งเน้นการสร้าง
คุณภาพชีวิตให้มีความสมดุล โดยการสร้างสภาพแวดล้อม ระบบวิธีการท างานที่ดี มีเส้นทางความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน มีการวางแผนเตรียมความพร้อมบุคลากรที่จะด ารงต าแหน่งส าคัญในอนาคต มีการพัฒนา
ฐานข้อมูลสารสนเทศบุคลากร มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และถือปฏิบัติโดยทั่วกัน ส่งผล
ให้ได้รับค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน เพื่อรักษาไว้ซ่ึงบุคลากรที่มีศักยภาพสูง  

จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นบุคลากรคนหน่ึงของกรมส่งเสริมสหกรณ์  
มีความสนใจที่จะศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริม
สหกรณ์ และเน่ืองจากทรัพยากรมนุษย์เป็นฟันเฟืองที่ส าคัญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เพื่อน าผล
การศึกษาไปส่งเสริมและพัฒนาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ ให้
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เพิ่มสูงขึ้นซ่ึงจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้งเพื่อให้เกิดแนวทางการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการท างาน สามารถพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน เป็นการสร้าง ความยั่งยืนและความม่ันคง ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรให้
บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

สมมติฐานของงานวิจัย 
ปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ขอบเขตของงานวิจัย 
 1.ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรส่วนกลางของกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ านวน 549 คน 
ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า (กรมส่งเสริมสหกรณ์, 2564) ซ่ึงการก าหนด
ขนาดตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้สูตรของ Taro Yamane ซ่ึงทางผู้วิจัยได้ก าหนด ค่าความคาดเคลื่อนของการสุ่ม
ตัวอย่างที่ยอมรับได้ที่ 0.05 มีระดับความเชื่อม่ันที่ 95% และจากการค านวณที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% 
พบว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้มีจ านวน 231.40 คน อย่างน้อยใช้ 232 คน แต่เพื่อป้องกันการเก็บข้อมูลที่
ไม่สมบูรณ์จากแบบสอบถาม จึงเพิ่มขนาดตัวอย่างเป็นจ านวน 240 คน 

2. ด้านเน้ือหาและประเด็นในการศึกษา 
  ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร 
ด้านความม่ันคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์  
 3. ขอบเขตพื้นที่ พื้นที่วิจัยในการด าเนินการวิจัยคร้ังน้ี คือ กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

4. ขอบเขตระยะเวลาการด าเนินงานวิจัย เร่ิมตั้งแต่เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2564 ถึงเดือนมิถุนายน 
พ.ศ.2564 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อท าให้ทราบถึงปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์  
 2. เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ให้ดียิ่งขึ้น 
 3. ผู้บริหารกรมส่งเสริมสหกรณ์สามารถน าผลการศึกษามาใช้ในการก าหนดสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงาน และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
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การทบทวนวรรณกรรม 
ในการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษา โดยมี
รายละเอียด ดังต่อไปน้ี 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยค านึงถึงความประหยัดทรัพยากรในทุก ๆ ด้าน แต่ก่อให้เกิดผลผลิตสูงสุด
ประหยัด ทั้งเวลาแรงงาน วัสดุ สิ่งของและอ่ืน ๆ  

สมคิด บางโม (2540) อ้างใน สิรินภา ทาระนัด (2561) กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  

1. วัตถุประสงค์ของงานที่มีคุณค่าที่แท้จริง ไม่ว่าจะปฏิบัติงานอะไร ถ้าข้าราชการรู้ว่า  
สิ่งที่ตนท าน้ัน มีค่ามีประโยชน์อย่างแท้จริงย่อมตั้งใจปฏิบัติงานที่มีคุณค่าน้ัน ๆ มากกว่างานที่ไม่มีประโยชน์ 
หรือมีคุณค่าน้อยในขณะที่เงินเดือนเท่ากันข้าราชการย่อมสนใจในงานที่มีคุณค่า มากกว่า 

  2. สถานที่ปฏิบัติงาน หรือสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดีการจัดสถานที่ปฏิบัติงาน 
สะอาด มีอุปกรณ์เคร่ืองอ านวยความสะดวกสบายที่เหมาะสม มีแสงสว่างพอเพียง ท าให้สามารถ ปฏิบัติงาน
ได้รวดเร็ว และน่ังอยู่กับโต๊ะปฏิบัติงานนานขึ้นได้ผลงานมากขึ้น ท าให้รักและพอใจในการปฏิบัติงาน ห้องพัก
ควรจัดให้สะอาดเรียบร้อย มีสิ่งอ านวยความสะดวกพอสมควร  

3. ความม่ันคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน เพื่อให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความม่ันใจอยู่เสมอว่า 
ต าแหน่งหน้าที่ที่ตนกระท าน้ันจะเป็นอะไร ผู้บริหารที่ดีจะต้องพยายามสนับสนุนให้ข้าราชการ  ของตน
ก้าวหน้าต่อไปให้มากที่สุด หาโอกาสให้ได้รับต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้น สนับสนุนให้เรียนต่อ หรือเข้ารับการอบรม
สัมมนา 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546) แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามใดๆ ที่เป็น แรงผลักดัน 

กระตุ้นหรือโน้มน้าว เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระท าตามทิศทางที่ก าหนดไว้ ด้วยความร่วมมือ 
อย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งน้ีเพื่อที่จะน ามาซ่ึงการท างานที่มีประสิทธิภาพ ให้กับองค์กรเพิ่มมากขึ้น 

 การท างานในองค์กรจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเม่ือผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการ
ท างาน มีความสุขในการด ารงชีวิตอยู่ในองค์กร และได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร และเพื่อนสมาชิก (พะยอม 
วงศ์สารศรี, 2528  อ้างใน ประเสริฐ อุไร, 2559) ทั้งน้ี ความส าเร็จของงานส่วนใหญ่จะขึ้นอยู่กับปัจจัยด้าน
บุคคลเป็นส าคัญเพราะคนเป็นผู้ท างานในต าแหน่งหน้าที่ต่างๆในองค์กร ดังน้ัน การเข้าใจพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ จึงนับว่ามีความจ า เป็นที่ผู้บริหารจะต้องทราบอย่างยิ่งเพื่อที่จะบริหารองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
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ทฤษฎีสองปัจจัย(Two-Factor Theory)  
เป็นทฤษฎีที่ Frederick Herzberg (Herzberg, 1979) เป็นทฤษฎีจูงใจ โดยเสนอว่า

ปัจจัยในการท างานเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการท างานและไม่พึงพอใจในการท างานหมายถึง การ
ท างานโดยหลักการของเจ้าของกิจการจะพยายามสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน การสร้างความพอใจน้ี 
สรุปว่า บุคคลจะมีความต้องการในงานที่แยกจากกันเป็นอิสระซ่ึงจะขึ้นอยู่กับ 2 ปัจจัย ได้แก่ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในทางบวก ซ่ึงจะส่งผลให้
พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการท างาน มีลักษณะสัมพันธ์กับงานโดยตรง หรืออาจกล่าวว่า 
เป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นสภาพแวดล้อมของการท างานที่ท าให้บุคคลเกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจให้
บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ปัจจัยเหล่าน้ีส่วนใหญ่เก่ียวข้องกับการประกอบ
กิจกรรมต่าง ๆ  ได้แก่ ความส าเร็จของงาน (Achievement) การยอมรับนับถือ (Recognition) ความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ (Advancement) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และลักษณะของงาน (The Work 
Itself)  

2. ปัจจัยค  าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่ช่วยให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงมีลักษณะเก่ียวข้องกับสภาวะแวดล้อมหรือส่วนประกอบของงานปัจจัยเหล่าน้ีไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะท าให้
คนท างานมากขึ้น หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลกระตือรือร้นในการ
ท างานมากยิ่งขึ้น แต่เป็นปัจจัยเบื้องต้นเพื่อป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานที่ท า ได้แก่  นโยบายด้านการ
บริหารงาน (Policy and Administration) การปกครองบังคับบัญชา (Dominance) ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ( Interpersonal relationship) สภาพแวดล้อม (Environment) เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบ
แทน (Salary and benefits) ความม่ันคงในงาน (Job security) และต าแหน่งงาน (Status)  

ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ เป็นหน่วยงานราชการ สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  มีการแบ่ง 

ส่วนราชการตามกฎกระทรวง เป็นราชการบริหารส่วนกลาง และราชการบริหารส่วนภูมิภาค (กรมส่งเสริม
สหกรณ์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2564) 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
“การสหกรณ์ม่ันคง สหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรเข้มแข็ง เศรษฐกิจและ สังคมของชุมชน

ยั่งยืน” 
พันธกิจ (MISSION)  
1. ก ากับดูแลสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรให้อยู่ในกรอบของกฎหมายและทันต่อ

สถานการณ์ 
2. เสริมสร้างการเรียนรู้และทักษะด้านการสหกรณ์ให้แก่บุคลากรสหกรณ์และประชาชน

ทั่วไป 
3. ส่งเสริมและพัฒนาสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรให้มีการด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ

และเข้มแข็ง ทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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4. สนับสนุนด้านเงินทุน สารสนเทศ เทคโนโลยี และนวัตกรรม ให้แก่สหกรณ์/กลุ่ม
เกษตรกร 

อ านาจหน้าที่กรมส่งเสริมสหกรณ์ มีภารกิจเก่ียวกับการส่งเสริม เผยแพร่ และให้ความรู้
เก่ียวกับอุดมการณ์ หลักการ และวิธีการสหกรณ์ให้แก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทั่วไป 
ส่งเสริม สนับสนุน คุ้มครอง และพัฒนาระบบสหกรณ์ให้มีความเข้มแข็ง โดยการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
ในการด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยสหกรณ์ เพิ่มขีดความสามารถในด้านการบริหารจัดการ   
การด าเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพ และมีการเชื่อมโยงธุรกิจสหกรณ์สู่ระดับสากล เพื่อให้สมาชิกสหกรณ์   
มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นทั้งทางด้านเศรษฐกิจและสังคม 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุระหว่าง 
31-40 ปี มีสถานภาพโสด  ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 15,001-25000 บาท และมี
ประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การ
คลังสินค้า ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านความม่ันคงใน
การท างาน 
 ประเสริฐ อุไร (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท  เอจีซี  
ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากัด 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 30 - 40 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี อายุ
งาน 5 - 10 ปี ต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับผู้ปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และผล
การศึกษาปัจจัยด้านองค์กรพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัท เอจีซี ออโตโม ทีฟ 
(ประเทศไทย) จ ากัด พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในส่วนของปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยจูงใจ โดยรวม
ทั้ง 13 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความสุขในการท างาน 2) ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 3) ด้านความมี
ประสิทธิภาพในภาพรวมแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้เคร่ืองมือในการเก็บ

ข้อมูลวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการทางสถิติด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ประชากรในการวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากรส่วนกลางของกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ านวน  
549 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยใช้สูตรค านวณหาขนาดของตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro 
Yamane และต้องการค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ที่ 0.05 หรือคิดเป็นค่าความคลาดเคลื่อนที่ 5%  
ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% โดย ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 231.40 คน อย่างน้อยใช้ 232 คน แต่เพื่อ
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ป้องกันการเก็บข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์จากแบบสอบถามจึงเพิ่มขนาดตัวอย่างเป็นจ านวน 240 ตัวอย่าง  
และใช้การสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย  

      1.1 วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ ค่าความถี่ 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

      1.2 วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัย 

ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

     2. การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) เพื่อตอบปัญหาวิจัยตาม

วัตถุประสงค์ โดยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจที่ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis - MRA) 

สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัย พบว่า บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ

ระหว่าง 31 - 40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี และรายได้ต่อเดือน

ต่ ากว่า 20,000 บาท 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้าน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

ต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านมีระดับความ

คิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.26, S.D. = 0.476) ด้านที่อยู่ใน

ระดับมากอันดับแรก คือ ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร (x̅ = 4.13, S.D. = 0.607) รองลงมาคือ 

ด้านความม่ันคงในการท างาน (x̅ = 4.03, S.D. = 0.695) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  (x̅ = 3.91, S.D. = 

0.608) ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่ (x̅ = 3.89, S.D. = 0.626) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (x̅ = 

3.84, S.D. = 0.591) ด้านนโยบายและการบริหาร (x̅ = 3.65, S.D. = 0.648) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน (x̅ = 3.63, S.D. = 0.822) และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (x̅ = 3.58, S.D. = 0.868) 

ตามล าดับ ส่วนระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (x̅ = 3.34, S.D. = 

0.900) 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่

ในระดับมาก (x̅ = 4.05, S.D. = 0.579) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีระดับความคิดเห็นระดับมาก
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ทีสุ่ดเป็นอันดับแรก คือ ท่านจะท างานที่ได้รับมอบหมายทันที เม่ือเห็นว่างานน้ันมีความส าคัญ และเร่งด่วน 

(x̅ = 4.32, S.D. = 0.628) รองลงมาคือ การปฏิบัติงานโดยยึดหลักความถูกต้อง ตามระเบียบกฎหมาย  

และ จรรยาบรรณของข้าราชการ (x̅ = 4.24, S.D. = 0.749) ส่วนข้อที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

คือ มีการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรได้อย่าง คุ้มค่า ประหยัด และเกิดประโยชน์สูงสุด (x̅ = 4.13, S.D. = 

0.702) รองลงมาคือ  ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติ และได้คุณภาพ (x̅ = 3.91, S.D. = 

0.718)  และปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ (x̅ = 3.64, S.D. = 0.875) 

ตามล าดับ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

กรมส่งเสริมสหกรณ์ ดังน้ี 

ตารางที่ 1 ปัจจัยจงูใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร กรมสง่เสริมสหกรณ์ 

ตัวแปร 
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย 

(B) 
Beta t Sig. 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน (X1) 0.265 0.218 3.909 0.000* 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2) -0.052 -0.053 -0.795 0.428 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏบิัต ิ(X3) 0.159 0.167 2.094 0.037* 
ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่ (X4) 0.194 0.210 2.816 0.005* 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (X5) -0.026 -0.036 -0.552 0.581 
ด้านนโยบายและการบริหาร (X6) 0.013 0.015 0.215 0.830 
ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร (X7) 0.175 0.183 3.010 0.003* 
ด้านความม่ันคงในการท างาน (X8) 0.138 0.165 2.493 0.013* 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (X9) -0.285 -0.427 -5.524 0.000* 
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (X10) 0.353 0.550 6.960 0.000* 

ค่าคงที่ 0.356  1.387 0.167 
R = 0.767, R2 = 0.589, SEE = 0.379, F = 32.767, Sig. = 0.000, * = P < 0.05 

จากตารางผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

ของการพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.589 แสดงว่าตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อตัวแปร

ตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ ร้อยละ 58.90 และเม่ือพิจารณา 

รายด้านพบว่า มี 7 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความ

รับผิดชอบต่อหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความม่ันคง
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ในการท างาน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 คือ 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่   

ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร ด้านความม่ันคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สามารถอภิปรายผลเพิ่มเติมได้ดังน้ี 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด และมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่าเน่ืองมาจาก บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายให้ส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานจนส าเร็จ

ลุล่วงด้วยดี โดยจะรีบปฏิบัติงานให้ส าเร็จเมื่อได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา และรู้สึกพึงพอใจเป็นอย่าง

มากในความส าเร็จที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของวีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์ 

(2559) ซ่ึงศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสยามกลาสอินดัสทรี 

จ ากัด โรงงานอยุธยา พบว่า ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก  

โดยการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในงาน และสามารถแก้ไข

ปัญหาของตนเองได้  

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่า เน่ืองมาจากงานที่ปฏิบัติอยู่มีลักษณะจูงใจให้

อยากปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ งานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ

อย่างเต็มที่ และเป็นงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยของประเสริฐ อุไร 

(2559) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศ

ไทย) จ ากัด ในส่วนของ ปัจจัยค้ าจุน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

พนักงานบริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากัด เน่ืองจากงานที่ท ามีคุณค่าทางด้านผลิตภัณฑ์สูง 

(Quality) ต้องใช้ความคิดและคิดค้นสิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ และสุดท้ายลักษณะของงานที่ท าเป็นงานที่มีระบบ

และท้าทาย  

ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่าเน่ืองมาจาก การมีบทบาทส าคัญในการพัฒนา

ประเทศและสร้างสรรค์สังคมโดยทั่วไป การได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ให้รับผิดชอบโครงการพเิศษที่

มิใช่งานในหน้าที่ประจ า งานที่ปฏิบัติอยู่มีลักษณะงานและความรับผิดชอบที่สามารถปฏิบัติงานไดด้ว้ยตนเอง
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อย่างอิสระ และบุคลากรมุ่งม่ันในการแก้ไขปัญหาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมาย โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยของพัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไฮเวย์ จ ากัด พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

แสดงให้เห็นว่าการที่บริษัทก าหนดขอบเขตงานให้เหมาะสมกับระยะเวลา และขีดความสามารถของพนักงาน 

ส่งผลให้พนักงานเกิดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  

ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่าเน่ืองมาจาก เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะ เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนมเป็นกันเอง เพื่อนร่วมงานให้ความไว้วางใจในการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนสามารถปฏิบัติงานร่วมกับเจ้าหน้าที่ทุกระดับได้เป็นอย่างดี  สอดคล้องกับผลการวิจัย

ของอัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่

ท างาน โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมากที่สุด เพราะพนักงานได้รับการยอมรับ และความช่วยเหลือจาก

เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้างาน และฝ่ายบริหาร  

ด้านความม่ันคงในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  และมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่าเน่ืองมาจาก  ต าแหน่งหน้าที่มีความม่ันคง  

การท างานในองค์กรน้ี ช่วยส่งเสริมความม่ันคงในชีวิตส่วนตัวของบุคลากร บุคลากรมีความตั้งใจที่จะท างาน

ในองค์กรน้ีจนเกษียณอายุ และพอใจในสวัสดิการขั้นพื้นฐาน ด้านการรักษาพยาบาลที่ได้รับจากองค์กร 

โดยสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ Maslow ได้กล่าวสรุปว่า ความต้องการของคนมีลักษณะเป็นล าดับขั้น

จากต่ าสุดไปหาสูงสุด เม่ือความต้องการทางด้านร่างกายหรือทางกายภาพได้รับการตอบสนองแล้ว  

จะมีความ ต้องการขั้นต่อไปคือความต้องการความปลอดภัยจากภยันตรายทุกด้าน และความม่ันคงในการ

ท างาน และสอดคล้องกับผลการวิจัยของอัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า ด้าน

ความม่ันคงก้าวหน้าในงาน โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก เน่ืองจากงานที่ได้รับมอบหมายมีส่วน

ส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้า มีโอกาสได้เรียนรู้ระบบงานที่เก่ียวข้องอย่างสม่ าเสมอ และมีโอกาสในการ

พัฒนางานที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ท าให้รู้สึกว่าจะมีอนาคตที่ดีขึ้น มีความรู้สึกชอบและสนุกกับงานที่ท า  

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่าเน่ืองมาจาก สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก

องค์กรมีความปลอดภัย และเหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงานที่

เพียงพอ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน และองค์กรมีบริเวณกว้างขวาง สะอาด สะดวกสบายเหมาะกับ

การปฏิบัติงานมีความทันสมัย โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยของอัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่

มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจักรสายการผลติในจงัหวดั
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สงขลา พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมากที่สุด บริษัทได้จัดการ

อุปกรณ์ป้องกันอันตรายส่วนบุคคล และเคร่ืองมือในการปฐมพยาบาลเบื้องต้นอย่างเพียงพอ มีเจ้าหน้าที่ดแูล

ด้านความปลอดภัยประจ าบริษัทโดยตรง  

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่าเน่ืองมาจาก  เงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน

เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอกับ ค่าครองชีพในปัจจุบัน ค่าตอบแทนต่าง ๆ เช่น 

ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าล่วงเวลา มีความเหมาะสม องค์กรได้จัดให้มีสวัสดิการอย่างเพียงพอ สอดคล้องกับผลการวิจัย

ของพัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไฮเวย์ จ ากัด 

พบว่า ด้านค่าตอบแทน พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า การได้รับ

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับต าแหน่ง และความรับผิดชอบ มีสวัสดิการที่ดี เพียงพอต่อการด ารงชีวิต จะท าให้

พนักงานมีความภักดี และตั้งใจท างานให้กับบริษัทอย่างเต็มที่ และเต็มความสามารถ  

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก แต่ไม่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่าเน่ืองมาจาก บุคลากรรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชา

ยอมรับในความสามารถและมักจะชมเชยอยู่เสมอ รวมถึงรู้สึกพอใจอย่างมากในการยอมรับในความสามารถ

จากเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานมักขอค าแนะน าปรึกษาในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ และผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ซ่ึงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับความ

คิดเห็นมาก จึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ สอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของวรรณชรินทร์ จิตรสมัคร (2559) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ : 

กรณีศึกษา ส านักบริหารกลางกรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม พบว่า  การได้รับการ

ยอมรับนับถือไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ส านักบริหารกลาง  

กรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก แต่ไม่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่าเน่ืองมาจาก บุคลากรเคยได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชา ในการปรับหรือโยกย้ายต าแหน่งให้ก้าวหน้ากว่าเดิม ตลอดจนได้รับการสนับสนุนในเร่ือง

การศึกษาต่อ ดูงานการเข้าร่วมประชุม ฝึกอบรม ต าแหน่งหรือสายงานที่บุคลากรปฏิบัติงาน  มีโอกาส

ก้าวหน้าทัดเทียมกับต าแหน่งหรือ สายงานอ่ืน และบุคลากรมีความก้าวหน้าหรือประสบความส าเร็จ 

ในต าแหน่งหน้าที่การงานตลอดเวลา ซ่ึงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดับความคิดเห็นมาก จึงไม่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยของ

ของวรรณชรินทร์ จิตรสมัคร (2559) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ : กรณีศึกษา 

ส านักบริหารกลางกรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม พบว่า ความก้าวหน้าไม่มี
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ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานราชการ ส านักบริหารกลาง กรมป่าไม้ กระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  

ด้านนโยบายและการบริหาร ระดับความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก แต่ไม่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่าเน่ืองมาจาก ผู้บริหารได้ก าหนดนโยบายและ

แนวทาง การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน ตลอดจนบุคลามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และข้อบังคับต่าง ๆ 

ขององค์กร รวมถึงสามารถน านโยบายขององค์กรมาปฏิบัติได้จนบรรลุผล และนโยบายในการบริหารงาน

ขององค์กร มีความชัดเจนเข้าใจง่ายท าให้สามารถปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  ซ่ึงมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในระดับความคิดเห็นมาก จึงไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมส่งเสริม

สหกรณ์ โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยของของวรรณชรินทร์ จิตรสมัคร (2559) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ : กรณีศึกษา ส านักบริหารกลางกรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม พบว่านโยบายและการบริหารไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

ราชการ ส านักบริหารกลาง กรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ที่น าผลการวิจัยไปใช้ 

จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรม

ส่งเสริมสหกรณ์ คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ

ต่อหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร ด้านความม่ันคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลวิจัยไปใช้ ดังน้ี 

1. ผู้บังคับบัญชาควรให้อ านาจกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานน้ันๆ ให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ 

การตัดสินใจในงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้

ส าเร็จตามท่ีต้องการ  

2. ควรปลูกฝังสร้างค่านิยมเก่ียวกับการปฏิบัติงานให้บุคลากรทุกคนมีความรับผิดชอบใน

หน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ และควรค านึงถึงสิ่งที่ตนเองรับผิดชอบว่ามีผลดี หรือผลเสียอย่างไรในการ

ปฏิบัติงาน และความรับผิดชอบในงานที่ตนเองได้รับน้ันถือเป็นคุณสมบัติที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงมี

ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อหน่วยงานน้ันๆ และเป็นผลดีต่อราชการ เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานที่เกิด

จากผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาควรแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  เห็นว่าเราก็มีส่วนในการแสดงความ

รับผิดชอบไปพร้อมๆ กัน 

3. ภายในองค์กร หรือหน่วยงานย่อยควรมีความรัก ความเมตตา เข้าใจซ่ึงกัน  และกัน 

ควรมีการรักษาน้ าใจซ่ึงกันและกัน ให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน ควรพูดแต่สิ่งดีๆ อย่าน าความผิดพลาดของผู้อ่ืน

มาพูด หากมีความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานที่ดีแล้วจะท าให้ บุคลากรในหน่วยงานมีขวัญ และก าลังใจใน
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การปฏิบัติงานที่ดี นอกจากน้ีผู้บังคับบัญชาต้องให้ความเคารพความคิดเห็นของบุคลากรทุกระดับอย่างเท่า

เทียมกัน ให้ความส าคัญและเปิดกว้างต่อความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา  

4. ควรมีแนวทางในการปรับปรุงโครงสร้างอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจในแต่ละด้าน 

และสร้างความก้าวหน้าของสายงานในแต่ละขั้น เพื่อให้บุคลากรได้ทราบถึงความก้าวหน้า และผลตอบแทน

ที่จะได้รับในอนาคต  

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั งต่อไป 

    1. ควรพิจารณาหาวิธีการวิจัยในลักษณะอ่ืนนอกเหนือจากการวิจัยแบบส ารวจ เพื่อให้ได้

ข้อมูลหลากหลาย เช่น การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม หรือ การสังเกตแบบ

มีส่วนร่วม เพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่มีความถูกต้องแม่นย าสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

 2. ควรท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร เพื่อที่จะได้ทราบว่ามี

ปัจจัยใดบ้างที่จะช่วยผลักดันให้บุคลากรมีความรัก และผูกพันต่อองค์กร 
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