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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร ใน

จังหวัดศรีสะเกษ 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร ในจังหวัดศรีสะเกษ 

3) เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร ในจังหวัดศรีสะเกษ 

โดยกลุมตัวอยางเปนบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ จํานวน 210 ราย เครื่องมือที่ใชในการศึกษา

เปนแบบสอบถามมาตรสวนประมาณคา ที่มีความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.951 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ 

คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 41 - 50 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพสมรส 

สังกัดฝายสินเชื่อ ประสบการณในการทํางาน 2 – 5 ป รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000 – 20,000 บาท รายจายเฉลี่ย

ตอเดือน 15,000 – 20,000 บาท สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนอยูในระดับมาก

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับมาก นอกจากนี้ระดับการสงผลของแรงจูงใจที่มีตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ มีเพียง 7 ตัวแปร ไดแก ดาน

ความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานนโยบายและการบริหารองคการ ดาน

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ดานสภาพแวดลอมการทํางาน และดานคาตอบแทน สวนปญหาและอุปสรรค

ในการปฏิบัติงาน มากที่สุดไดแก ไมมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และมีขอเสนอแนะวาผูบริหารควรเปดโอกาสให

ฝายจัดการซ่ึงเปนผูปฏิบัติ ไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  

 

คําสําคัญ: แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สหกรณการเกษตร 
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Abstract  

This research aimed to 1) study the motivational operation of agricultural cooperative 

personnel in Sisaket Province 2) study the operational efficiency of agricultural cooperative 

personnel in Sisaket Province and 3) study the motivation affecting the operational efficiency of 

agricultural cooperative personnel in Sisaket Province. The sample was 210 of agricultural 

cooperative personnel in Sisaket Province. The tool was a rating scale questionnaire with the 

reliability of 0.951. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation, 

and using multiple regression analysis methods for hypothesis testing. The results found that the 

most of the sample were female, age 41 - 50 years, educational background is at a bachelor's 

degree, marital status, under the credit department, 2 - 5 years of work experience, average 

monthly income is 15,000-20,000 Baht, average monthly expense is 15,000 - 20,000 Baht, while 

motivational operation on motivational and supporting factors are at a high level and operational 

efficiency of agricultural cooperative personnel is also at a high level. Moreover, the level of impact 

of motivation affecting the operational efficiency of agricultural cooperative personnel in Sisaket 

Province was found in only 7 variables such as success in work, operation characteristic, 

responsibility, policy and organizational management, command and supervision, work 

environment, and compensation factors. As for the problems and obstacles in the operation, the 

most were lack of opportunities to express opinions, and suggest that the manager should allow 

the management department, who is the performer to express opinions on the operations. 

 

Keywords: Motivation, Operational Efficiency, Agricultural Cooperative  

 

บทนํา 

 ปจจุบันการบริหารจัดการในองคกร ไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ ภาคเอกชน หรือองคกรที่ไมไดมุงแสวงหา

ผลกําไร มีปจจัยพื้นฐานที่สําคัญที่สุด คือ “ทรัพยากรบุคคล” เพราะแมวาองคกรจะมีเงินทุนมาก มีวัตถุดิบที่ดี มีวิธี

ผลิตและวิวัฒนาการที่ทันสมัยเพียงใด ถาองคกรนั้นขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถและทัศนะคติที่เหมาะสม

เขามาทํางาน และบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพแลว ก็อาจจะสงผลใหองคกรขาดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ดังนั้น ผูบริหารตองศึกษาและใหความสําคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีความสําคัญตอ

การพัฒนาองคกรเพื่อใหไดผลงานที่ดีที่สุด (ปวีณรัตน สิงหภิวัฒน, 2557 : 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งที่มี

อิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งองคกรจะตองตระหนักและใหความสําคัญกับบุคลากร โดยทําใหบุคลากร

ไดรับความพึงพอใจมากกวาในสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน จึงจะทําใหเกิดแรงบันดาลใจใหบุคลากรตองการทํางาน 

หรือเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากความตองการพื้นฐานของมนุษยที่จะนําไปสูการสรางแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 พระราชบัญญัติสหกรณไดกําหนดความหมายของคําวา สหกรณ หมายถึง คณะบุคคลรวมกันดําเนิน

กิจการ เพื่อประโยชนทางเศรษฐกิจและสังคมของสมาชิกสหกรณผูมีสัญชาติไทย โดยชวยเหลือตนเองและชวยเหลือ
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ซึ่งกันและกัน และไดจดทะเบียนตามพระราชบัญญัติสหกรณ (กรมสงเสริมสหกรณ, 2562 : 2) ทั้งนี้สหกรณ

การเกษตรเปน 1 ใน 8 ของประเภทสหกรณที่ไดกําหนดในพระราชบัญญัติสหกรณโดยวัตถุประสงคของการจัดตั้ง

สหกรณขึ้นมานั้น สวนใหญเพื่อเปนการแกปญหาในดานการทํามาหากินของสมาชิกที่เหมือนหรือคลายคลึงกัน และ

เปนปญหาที่สมาชิกแตละคน ไมสามารถแกปญหาไดตามลําพัง ดังนั้นสหกรณจึงตั้งอยูบนรากฐานของประชาธิปไตย 

โดยสมาชิกทุกคนเปนเจาของสหกรณ อยางไรก็ตามการบริหารกิจการของสหกรณ จําเปนตองแบงการบริหาร

สหกรณออกเปน 2 ฝาย คือ ฝายบริหารและฝายจัดการ ซึ่งบุคคลที่ทําหนาที่ฝายบริหาร ไดแก คณะกรรมการ

ดําเนินการ ซึ่งมาจากสมาชิกที่ไดรับการเลือกตั้งจากสมาชิกดวยกันในที่ประชุมใหญสามัญประจําป ทําหนาที่กําหนด

วิสัยทัศน นโยบาย ยุทธศาสตร วัตถุประสงคเปาหมายและแผนงานที่สําคัญๆ ทั้งหมดของสหกรณ สวนฝายจัดการ

สหกรณ มีหนาที่ปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนงานที่คณะกรรมการไดกําหนดไว  

 จังหวัดศรีสะเกษ มีสหกรณการเกษตรที่มีสถานะดําเนินงานอยูเพียง 54 แหง และมีสหกรณที่มีสถานะเลิก

สหกรณ (ชําระบัญชี) จํานวน 20 แหง ซึ่งมีจํานวนสูงขึ้นทุกป นั่นสะทอนใหเห็นวาการบริหารจัดการภายในสหกรณ

ไมมีประสิทธิภาพ เกิดปญหาอุปสรรคและขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน การดําเนินงานของสหกรณไมบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไว ทําใหสหกรณไมสามารถดําเนินงานตอไปไดจนตองหยุดการดําเนินงานและเลิกสหกรณในที่สุด  

 ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีแรงจูงใจ 2 ปจจัยของ          

เฮิรซเบิรก (Herzberg et al., 1959 : 113 - 115) และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของปเตอรสัน 

และพลาวแมน (Peterson and Plowman, 1953 : 433) รายละเอียดดังตารางที่ 1 – 2 

 

ตารางที่ 1 สรุปผลการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

องคประกอบของ

แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน รัต
นช

นก
  จ

ันย
ัง 

(2
55

6 
: 9

2 
- 9

3)
 

ปญ
ญ

าพ
ร 

ฐิต
ิพง

ศ 

(2
55

9 
: 7

3 
- 7

5)
 

นล
พร

รณ
 บ

ุญ
ฤท

ธิ์ 

(2
55

8 
: 8

8 
- 9

0)
 

อร
โุณ

ทัย
 จ

ันท
วง

ษ 

แล
ะป

ระ
สพ

ชัย
 

พส
นน

ท 
(2

56
1 

: 8
3)

 

นิต
ยา

 พ
รม

จัน
ทร

 

(2
56

2 
: 8

5)
 

นิต
ยา

 ไช
ยท

อง
ศร

ี 

แล
ะค

ณ
ะ 

(2
56

3 
: 

67
 - 

68
) 

คว
าม
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1. ความสําเร็จในการ

ทํางาน 

      6 

2. การไดรับการยอมรับ 

นับถือ 

      6 

3. ลักษณะของงานที่

ปฏิบัต ิ

      5 

4. ความรับผิดชอบ       5 

5. ความกาวหนาในหนาที่       6 

6. เงินเดือน/ คาตอบแทน       5 
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ตารางที ่1 (ตอ) 
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7. ความสัมพันธกับบุคคล

ในองคการ 

      4 

8. ความมั่นคงในการ

ทํางาน 

      3 

9. นโยบายและการ

บริหารงาน 

      4 

10. สภาพแวดลอมการ

ทํางาน 

      4 

11. การนิเทศงาน       1 

12. สภาพชีวิตสวนตัว       2 

13. การปกครองบังคับ

บัญชา 

      2 

รวม 6 11 11 9 4 12 53 

 

ตารางที่ 2 สรุปผลการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับองคประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

 

 จากเหตุผลดังกลาวขางตนและจากการทบทวนวรรณกรรม ทําใหผูวิจัยอยากทราบถึงแรงจูงใจที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ ซึ่งจะเปนประโยชนและสามารถ

องคประกอบของ

ประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 

ปญ
ญ

าพ
ร 

ฐิต
ิพง

ศ 

(2
55

9 
: 7

6)
 

นล
พร

รณ
 บ
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ฤท

ธิ์ 

(2
55

9 
: 9

0)
 

อัค
รเ

ดช
  ไ

มจ
ันท

ร 

(2
56

0 
: 6

6)
 

อร
ุโณ

ทัย
 จ

ันท
วง

ษ 
แล
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ะส

พช
ยั 

 พ
สน

นท
 

(2
56

1:
 9

6)
 

นิต
ยา

  พ
รม

จัน
ทร

 

(2
56

2 
: 8

6)
 

ปย
ธิด

า 
กว

ินภ
ัทร

เว
ช 

(2
55

7 
: 2

75
) 

นิต
ยา

 ไช
ยท

อง
ศร

ี 

แล
ะค

ณ
ะ 

(2
56

3 
: 6

8)
 

คว
าม

ถี ่

1. คุณภาพงาน        7 

2. ปริมาณงาน        7 

3. เวลาที่ใชในงาน        6 

4. ใชทรัพยากรอยางคุมคา        6 

รวม 4 4 3 4 3 4 4 26 
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นําไปใชเพื่อชวยสงเสริมการพัฒนาดานทรัพยากรมนุษยชวยผลักดันการดําเนินงานดานตางๆ ของสหกรณใหบรรลุ

เปาหมายและวัตถุประสงค เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกรตอไป 

 

วัตถุประสงคของงานวจิัย             

 1. เพือ่ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรสหกรณการเกษตร ในจังหวัดศรีสะเกษ 

 2. เพือ่ศกึษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร ในจังหวัดศรีสะเกษ 

 3. เพือ่ศกึษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบคุลากรสหกรณการเกษตร ในจังหวัด

ศรีสะเกษ 

 

กรอบแนวคิดในการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที ่1 กรอบแนวคิดในการศกึษาวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ จํานวน 442 

ราย จากสหกรณการเกษตรที่มีการจัดจางบุคลากร จํานวน 42 แหง (ขอมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2562) (สํานักงาน

สหกรณจังหวัดศรีสะเกษ, 2563) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ปจจัยจูงใจ  

    1.1 ดานความสําเร็จในการทาํงาน   

    1.2 ดานการไดรับการยอมรับนับถอื  

    1.3 ดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิ  

    1.4 ดานความรับผิดชอบ  

    1.5 ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  

2. ปจจัยค้ําจุน 

    2.1 ดานนโยบายและการบรหิารขององคการ        

    2.2 ดานการบังคับบญัชาและการควบคุมดูแล  

    2.3 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

    2.4 ดานความมั่นคงในงาน 

    2.5 ดานสภาพแวดลอมการทํางาน  

    2.6 ดานคาตอบแทน 

ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1. ดานคุณภาพงาน 

2. ดานปริมาณงาน 

3. ดานความทนัเวลา 

4. ดานความประหยัดและคุมคาในการ

ใชทรัพยากร 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 
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  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ไดแก บุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ จํานวน 210 ราย 

ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (multi-stage sampling) โดยมีขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 สหกรณทั้งหมด 

42 แหง ผูวิจัยเลือกสหกรณ จํานวนรอยละ 50 ของสหกรณทั้งหมด โดยวิธีการจับสลาก ไดจํานวน 21 แหง ขั้นตอน

ที่ 2 เลือกสุมตัวอยางในสัดสวนที่เทากัน คือ แหงละ 10 ราย ขั้นตอนที่ 3 ผูวิจัยสุมตัวอยางแบบงาย (simple 

random sampling) ดวยวิธีการจับสลาก โดยจับสลากเฉพาะสหกรณที่มีบุคลากรเกิน จํานวน 10 ราย สวนสหกรณ

ที่มีบุคลากร จํานวน 10 ราย ผูวิจัยเก็บขอมูลบุคลากรทุกราย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยและคุณภาพของเครื่องมือ 

  ในการวิจัยครั้งนี้ใชเครื่องมือในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม (questionnaire) เรื่องแรงจูงใจที่สงผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ โดยสรางขึ้นจากการศึกษา

ทฤษฎี แนวคิด งานวิจัยที่ เกี่ยวของ ตลอดจนเอกสารทางวิชาการและบทความตางๆ ที่ เกี่ยวของ เพื่อให

แบบสอบถามสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว ซึ่งแบบสอบถามประกอบไปดวยโครงสราง 4 ตอน ดังนี ้

   ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามแบบเลือกตอบ (multiple choice 

question) ที่มีการออกแบบในลักษณะ nominal scale และ ordinal scale  

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มี 2 ดาน ไดแก ดานปจจัยจูงใจ และ

ดานปจจัยค้ําจุน ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale)  

   ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานคุณภาพงาน ดาน

ปริมาณงาน ดานความทันเวลา และดานความประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบ

มาตราสวนประมาณคา (rating scale) 

   ตอนที่ 4 ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เปนลักษณะคําถามแบบเปด 

  งานวิจัยนีต้รวจสอบหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (index of consistency : IOC) โดยนําแบบสอบถาม

ที่สรางขึ้นใหผูเชี่ยวชาญทางดานเนื้อหาพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม เลือกขอ

คําถามของแบบสอบถามที่มีดัชนีความสอดคลองกับวัตถุประสงคที่มีคา IOC ตั้งแต 0.5 ขึ้นไปนําไปใชงานได โดยคา

ความเที่ยงตรงของแบบสอบถามมีคาเทากับ 0.924 และหาคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบสอบถามใชคา

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Co-efficient Alpha - ) ของครอนบราค (Cronbach) โดยคาความเชื่อมั่นที่ใชไดจะตองมี

คาไมต่ํากวา 0.6 โดยคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามของตัวแปรตน คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีคาเทากับ 

0.778 และตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาเทากับ 0.817 

 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย 

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับบุคลาการสหกรณการเกษตรในจังหวัด           

ศรีสะเกษ โดยวิธีการใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 210 ชุด ผูวิจัยจะเก็บขอมูลทุกราย ใชระยะเวลาใน

การเก็บขอมูล จํานวน 2 สัปดาห จนครบตามจํานวนที่ตองการแลวจึงนําแบบสอบถามดังกลาวมาทําการลงรหัสเพื่อ

นําไปสูการวิเคราะหขอมูลตอไป 

 การวิเคราะหขอมูล 

  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

   1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สถิติที่ใช คือ ความถี่ และรอยละ  

   2. การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สถิติที่ใช คือ 
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คาเฉลี่ย (mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation : S.D.) ในการแปลคาคะแนนเฉลี่ยระดับ

ความเห็นของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษที่มีตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดเอาคะแนนเฉลี่ยมาแปลความหมายคะแนนเทียบกับเกณฑการประเมิน โดยใชเกณฑตาม

หลักการของเบสต (Best, 1981 : 179 - 187 อางอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541 : 67)  แลวนําคาเฉลี่ยที่

ไดไปคํานวณสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

   3. การศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สถิติที่ใช คือ สถิติเชิงอนุมานดวย

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis)   

   4.  ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สถิติที่ใช คือ ความถี่และรอยละ 

 

ผลการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร ใน

จังหวัดศรีสะเกษ 2) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร ในจังหวัดศรีสะเกษ        

3) ศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร ในจังหวัดศรีสะเกษ โดย

ผลการวิจัยดังนี้  

 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร ในจังหวัดศรีสะเกษ 

  ผลการศึกษาจํานวนและรอยละขอมูลสวนบุคคลทั่วไป ดังตารางที่ 3 

 

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละขอมูลสวนบุคคลทั่วไปของผูตอบแบบถาม 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ   

ชาย 94 44.80 

หญิง 116 55.20 

อายุ   

20 - 25 ป 19 9.00 

26 – 30 ป 18 8.70 

31 – 35 ป 37 17.60 

36 – 40 ป 50 23.80 

41 – 50 ป 62 29.50 

51 – 60 ป 24 11.40 

การศกึษาสูงสุด   

มัธยมศกึษาตอนตน 6 2.90 

มัธยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเทา 16 7.60 

ปริญญาตรี 92 43.80 

ปริญญาโท 9 4.30 
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ตารางที ่3 (ตอ) 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

สถานภาพ   

โสด 74 35.20 

สมรส 125 59.50 

หมาย (หยาราง) 6 2.90 

มาย (คูชีวิตเสียชีวิต) 5 2.40 

ฝายที่สังกัด   

สินเชื่อ 62 29.50 

การตลาด 41 19.50 

บัญชี 56 26.70 

การเงิน 33 15.70 

ธุรการ 18 8.60 

ประสบการณในการทาํงาน   

ต่ํากวา 2 ป 11 5.20 

2 – 5 ป   72 34.30 

6 -10 ป 59 28.10 

11 ปขึ้นไป 68 32.40 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

ต่ํากวา 15,000 บาท 66 31.40 

15,000 – 20,000 บาท 74 35.20 

20,001 – 25,000 บาท 14 6.70 

25,001 – 30,000 บาท 35 16.70 

30,001 บาทขึ้นไป 21 10.00 

รายจายเฉล่ียตอเดือน   

ต่ํากวา 15,000 บาท 66 31.4 

15,000 – 20,000 บาท 74 35.2 

20,001 – 25,000 บาท 14 6.7 

25,001 – 30,000 บาท 35 16.7 

30,001 บาทขึ้นไป 21 10.0 

รวม 210 100.0 

 

  จากตารางที่ 3 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 116 ราย (คิดเปนรอยละ 55.20) 

อายุ 41 - 50 ป จํานวน 62 ราย (คิดเปนรอยละ 29.5) การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 92 ราย (คิดเปนรอยละ 
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43.80) สถานภาพสมรส จํานวน 125 ราย (คิดเปนรอยละ 59.50) สังกัดฝายสินเชื่อ จํานวน 62 ราย (คิดเปนรอยละ 

29.50) ประสบการณในการทํางาน 2 – 5 ป จํานวน 72 ราย (คิดเปนรอยละ 34.30) รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000 

– 20,000 บาท จํานวน 71 ราย (คิดเปนรอยละ 33.80) และรายจายเฉลี่ยตอเดือน 15,000 – 20,000 บาท จํานวน 

74 ราย (คิดเปนรอยละ 35.20) 

  ผลการศึกษาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณ

การเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ ในดานปจจัยจูงใจรวม ดังตารางที่ 4 

 

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัด

ศรีสะเกษ ในดานปจจัยจงูใจรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณ

การเกษตรในจังหวัดศรสีะเกษ ดานปจจัยจูงใจ x S.D. แปลผล 

1. ดานความสาํเร็จในการทํางาน 4.25 0.47 มาก 

2. ดานการไดรบัการยอมรับนบัถือ 3.66 0.71 มาก 

3. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.85 0.57 มาก 

4. ดานความรบัผิดชอบ 4.31 0.44 มาก 

5. ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.00 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.81 0.61 มาก 

 

   จากตารางที่ 4 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัด                

ศรีสะเกษ ในดานปจจัยจูงใจ มากที่สุดไดแก ดานความรับผิดชอบ ( x= 4.31) รองลงไปไดแก ดานความสําเร็จใน

การทํางาน ( x= 4.25) ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ( x= 3.85) และดานการไดรับการยอมรับนับถือ ( x = 3.66) 

ตามลําดับ สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ ในดานปจจัยจูงใจ 

นอยที่สุดไดแก ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ( x = 3.00) และเมื่อพิจารณาโดยรวมพบวา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ ในดานปจจัยจูงใจ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.81 

  ผลการศึกษาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณ

การเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ ในดานปจจัยค้ําจุนรวม ดังตารางที่ 5 

   จากผลการวิเคราะหตารางที่ 5 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร

ในจังหวัดศรีสะเกษ ในดานปจจัยค้ําจุน มากที่สุดไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (x = 4.01) รอง

ลงไป 3 ลําดับ ไดแก ดานความมั่นคงในงาน  ( x = 3.94) ดานสภาพแวดลอมการทํางาน  ( x = 3.88)  และดาน

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ( x = 3.57) ตามลําดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณ

การเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ ในดานปจจัยค้ําจุน นอยที่สุดไดแก ดานคาตอบแทน ( x =  3.17) และเมื่อพิจารณา

โดยรวมพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ ในดานปจจัยค้ําจุน อยู

ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67   
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรใน

จังหวัดศรีสะเกษ ในดานปจจัยค้ําจุนรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณ

การเกษตรในจังหวัดศรสีะเกษ ดานปจจัยค้ําจุน x S.D. แปลผล 

1. ดานนโยบายและการบริหารองคการ 3.46 0.77 ปานกลาง 

2. ดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 3.57 0.80 มาก 

3. ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 4.01 0.69 มาก 

4. ดานความมั่นคงในงาน 3.94 0.75 มาก 

5. ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 3.88 0.58 มาก 

6. ดานคาตอบแทน 3.17 0.99 ปานกลาง 

รวม 3.67 0.76 มาก 

 

 ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร ในจังหวัดศรีสะเกษ 

  ผลการศึกษาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณ

การเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ ในภาพรวม ดังตารางที่ 6 

 

ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรใน

จังหวัดศรีสะเกษ ในภาพรวม 

 

ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของบคุลากรสหกรณ

การเกษตรในจังหวัดศรสีะเกษ x  S.D. แปลผล 

1. ดานคุณภาพงาน 4.27 0.49 มาก 

2. ดานปริมาณงาน 3.99 0.47 มาก 

3. ดานความทันเวลา 4.13 0.46 มาก 

4. ดานความประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร 4.19 0.49 มาก 

รวม 4.15 0.48 มาก 

 

 จากตารางที่ 6 พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ  

มากที่สุดไดแก ดานคุณภาพงาน ( x  =  4.27) รองลงไปไดแก ดานความประหยัดและคุมคาในการใชทรัพยากร ( x  

= 4.19) และดานความทันเวลา ( x  = 4.13) ตามลําดับ สวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร นอยที่สุด

ไดแก ดานปริมาณงาน ( x  =  3.99) และเมื่อพิจารณาโดยรวมพบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู

ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 
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 ผลการศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร ใน

จังหวัดศรีสะเกษ 

  ผลการศึกษาระดับการสงผลของแรงจูงใจตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณ

การเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ ดังตารางที่ 7 

 

ตารางที่ 7 ระดับการสงผลของแรงจูงใจตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัด

ศรีสะเกษ 

 

ประสิทธิภาพ แรงจูงใจ b SEb β t 

a = 1.319     5.606* 

 ปจจัยจูงใจ (X1)     

 ดานความสําเร็จในการทํางาน (X1.1) .278 .058 .334 4.773* 

 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (X1.2) .004 .050 .007 .083 

 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X1.3) .181 .068 .265 2.668* 

 ดานความรับผิดชอบ (X1.4) .146 .057 .165 2.567* 

 ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน (X1.5) .051 .028 .114 1.808 

 ปจจัยค้ําจุน (X2)     

 ดานนโยบายและการบริหารองคการ (X2.1) .088 .040 .176 2.195* 

 ดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (X2.2) .133 .046 .271 2.858* 

 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (X2.3) .019 .042 .033 .443 

 ดานความมั่นคงในงาน (X2.4) .059 .039 .112 1.519 

 ดานสภาพแวดลอมการทํางาน (X2.5) .153 .050 .228 3.074* 

 ดานคาตอบแทน (X2.6) .059 .028 .149 2.136* 

 
n = 210  a = 1.319 : SEest = .279 

R = .717, R2 = .514 ; Adjusted R2 = .487 ; F = 19.029* ;  = .05 

            * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  จากตารางที่ 7 พบวา ผลการศึกษาระดับการสงผลของแรงจูงใจที่มีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ มีการสงผลอยูในระดับสูง มีคาเทากับ .717  หรือรอยละ 51.4 

มีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ  .279 เมื่อทดสอบแลว พบวา มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 จํานวน 7 ปจจัย ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน (β = .334) ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ (β = 

.265) ดานความรับผิดชอบ (β = .165) ดานนโยบายและการบริหารองคการ (β = .176) ดานการบังคับบัญชาและ

การควบคุมดูแล (β = .271) ดานสภาพแวดลอมการทํางาน (β =.228) และดานคาตอบแทน (β = .149) โดย             

ตัวพยากรณที่ทํานายไดดีที่สุด ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน โดยสามารถเขียนเปนสมการพยากรณแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานในภาพรวม (Y) ในรูปคะแนนมาตรฐานไดเปนดังนี ้
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  Y = .334X1.1 + .265X1.3 + .165X1.4 + .176X2.1 + .271X2.2 + .228X2.5 + .149X2.6  

 

สรุปและอภิปรายผล 

 1. ผลการศึกษาระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ  

  ดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน มากที่สุดไดแก ดานความรับผิดชอบ อาจเปนเพราะบุคลากรมีการนาํ

ความรูความสามารถที่ตนเองมีมาปรับใชในการปฏิบัติงาน พรอมทั้งมีความตั้งใจและมีการเอาใจใสในงานที่

รับผิดชอบ เสียสละเวลาพักผอนเพื่อปฏิบัติงานเรงดวนใหเสร็จทันเวลาและเมื่อมีพบขอบกพรองในการทํางาน

สามารถแกไขได ผลการศึกษาสอดคลองกับ ปญญาพร ฐิติพงศ (2559 : 25) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง : กรณีศึกษาบริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น 

จํากัด พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานปจจัยจูงใจ มากที่สุดในดานความรับผิดชอบ สวนปจจัย         

จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร นอยที่สุดไดแก ความกาวหนาในหนาที่การงาน อาจเปน

เพราะบุคลากรไมคอยมีโอกาสไดรับการอบรม การศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบพรอมทั้ง

การเลื่อนขั้นหรือการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นนั้นเปนไปไดยาก ผลการศึกษาสอดคลองกับ ชวาล แซตั้ง (2558 : 33) 

ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสินเชื่อกรณีศึกษาธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร จังหวัดเชียงใหม พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อดานปจจัยจูงใจโดยรวมอยู

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานความกาวหนามีความสําคัญนอยที่สุด 

  ดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน มากที่สุดไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร เพราะ

บุคลากรมีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา ไดรับการชวยเหลือในการทํางาน มีการชวยเหลือ

ซึ่งกันและกัน พรอมทั้งสามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี ผลการศึกษาสอดคลองกับปญญาพร ฐิติพงศ (2559 : 

26) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง : กรณีศึกษาบริษัท 

อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดานปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยู

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวามีแรงจูงใจมากที่สุดในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สวนปจจัย 

ค้ําจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร นอยที่สุดไดแก คาตอบแทน อาจเปนเพราะสหกรณจาย

คาตอบแทนใหบุคลากรโดยไมสอดคลองกับความรูความสามารถ ทําใหบุคลากรมีรายไดไมเพียงพอตอการครองชีพ 

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอาจไมไดพิจารณาจากผลงานที่ปฏิบัติไดจริง ผลการศึกษาสอดคลองกับ ชวาล แซตั้ง 

(2558 : 33) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสินเชื่อ กรณีศึกษาธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดเชียงใหม พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อ ดานปจจัย

ค้ําจุน โดยรวมอยูในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสําคัญนอยที่สุด 

 2. ผลการศึกษาระดับของประสิทธิภาพในการการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัด          

ศรีสะเกษ 

  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มากที่สุด ไดแก ดานคุณภาพงาน อาจเปนเพราะบุคลากรปฏิบัติงานที่

รับผิดชอบ ไดอยางถูกตองและเปนไปตามมาตรฐานที่สหกรณกําหนด ซึ่งกอใหเกิดประโยชนตอสหกรณ สรางความ

พึงพอใจแกสมาชิกที่มารับบริการ โดยไมมีขอรองเรียนใดๆ จากผูมีสวนไดสวนเสีย ผลการศึกษาสอดคลองกับ        

ศิริพงศ สมพีรพันธุ (2560 : 51) ศึกษาเรื่องกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสีมา พบวาพนักงานสหกรณภาคการเกษตรใน
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จังหวัดนครราชสีมา มีความเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเปนรายดานพบวาดานที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ ดานคุณภาพของงาน สวนประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตร นอยที่สุด ไดแก ดานปริมาณงาน อาจเปนเพราะบุคลากรปฏิบัติงานไมได

ตามแผนการปฏิบัติงานที่สหกรณกําหนด เกิดจากขาดการวางแผนในการทํางาน ไมสํารวจอุปกรณที่เกี่ยวของกอน

ลงมือปฏิบัติงาน ผลการศึกษาสอดคลองกับ สุรพงษ ฉันทพัฒนพงศ (2558 : 45 - 47) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผล

ตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานปริมาณงาน นอยที่สุด 

 3. ผลการศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรใน

จังหวัดศรีสะเกษ 

  แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ 

จํานวน 7 ปจจัย ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน มีระดับการสงผลมากที่สุด รองลงไปไดแก ดานการบังคับ

บัญชาและการควบคุมดูแล ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานนโยบายและการบริหาร

องคการ ดานความรับผิดชอบ และดานคาตอบแทน ตามลําดับ ซึ่งปจจัยทั้ง 7 สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ อยูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

อธิบายไดวา ปจจัยดานความสําเร็จในการทํางาน สงผลมากที่สุด ซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง

อยูเสมอ หาโอกาสที่จะเรียนรูเพิ่มเติม มุงเนนความอดทนในการทํางาน ไมยึดติดกับวิธีการหรือขั้นตอนการทํางาน

แบบเดิมๆ โดยหาเทคนิคและแนวทางใหมๆ เพื่อพัฒนาการทํางานของตนเอง เพื่อใหเกิดความหลากหลาย มีความ

กระตือรือรนอยูเสมอ พรอมทั้งมีความมุงมั่นที่จะแกไขปญหาและอุปสรรคใหประสบผลสําเร็จ และโดยสวนใหญ

พื้นฐานของความสําเร็จอยูที่ความรักในงานที่ทําสงผลใหบุคลากรมีความกาวหนาและประสบผลสําเร็จในหนาที่การ

งานอยางที่ตั้งใจและมุงหวังไว (อาภรณ ภูวิทยาพันธุ, 2558)  สวนแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ชองบุคลากรสหกรณการเกษตรในจังหวัดศรีสะเกษ นอยที่สุด คือ คาตอบแทน เพราะสหกรณจายคาตอบแทนให

บุคลากรโดยไมสอดคลองกับความรูความสามารถ ทําใหบุคลากรมีรายไดไมเพียงพอตอการครองชีพ การพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือนอาจจะไมไดพิจารณาจากผลงานที่ปฏิบัติไดจริง โดยคาตอบแทน ทําใหทราบถึงความสําคัญของ

คาตอบแทน ที่มีตอพนักงานเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานโดยมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยการจัดสิ่งจูงใจให

เหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของพนักงาน และพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน (นวพล ลี้เจริญ, 

2561 : 15) 

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการนาํผลการวิจัยไปใช 

  1. องคกรควรใหความสําคัญกับความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร โดยเฉพาะความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาดวยกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธในรูปแบบตางๆ เพื่อสรางโอกาสในการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นหรือการแสดงความรูสึกซึ่งจะเปนการลดชองวางระหวางกัน 

  2. องคกรควรใหการสนับสนุนการฝกอบรมเพื่อพัฒนะทักษะความรูของบุคลากร ซึ่งในการอบรม ควร

จัดใหมีการอบรมในหลายๆดาน เชน ดานกฎหมายสหกรณ ดานการบริหารงานสินเชื่อ ดานการตลาด ดานเงินและ
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บัญชี โดยเปนการสงเสริมอยางจริงจังเพื่อที่จะนํามาประยุกตใชในงานขององคกร และสามารถแกไขปญหาในงานที่

ทําไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  3. องคกรควรมีเกณฑในการพิจารณาปรับขั้นเงินเดือน และเลื่อนตําแหนงบุคลากรที่เปนมาตรฐาน

ชัดเจน ซึ่งองคกรควรกําหนด KPI ของงานที่สามารถวัดประสิทธิภาพงานของแตละบุคคลไดจริง เพื่อเปนแรงจูงใจให

บุคคลมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน จะสงผลที่ดีตอประสิทธิภาพของงานมากขึ้น  

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  1. ควรศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สหกรณออมทรัพย

ในพื้นที่จังหวัดศรีสะเกษ เพื่อนําการศึกษามาปรับปรุงแกไขไดอยางครอบคลุมยิ่งขึ้น 

  2. ควรศึกษาเรื่องภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสหกรณ เพื่อทราบถึงลักษณะความเปนผูนําใน

การบริหารงานสหกรณใหประสบผลสําเร็จ 

  3. ควรศึกษาเรื่องความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสหกรณดานการฝกอบรม เพื่อเปน

แนวทางในการจัดทําแผนการพัฒนารายบุคคลใหมีประสิทธิภาพตอบุคลากรมากยิ่งขึ้น 
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