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บทคัดย่อ
 การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาแรงจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท�างานของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตร

และสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัอบุลราชธาน ี และเปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการท�างานของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี จ�าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ในการท�างาน 

และต�าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย คือบุคลากรในส�านักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัด

อบุลราชธาน ีจ�านวน 220 คน โดยสุม่ตวัอย่างตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภมูอิย่างเป็นสดัส่วน ใช้แบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ .84 วิเคราะห์ข้อมูลด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

ค่า t การทดสอบค่า F และการทดสอบการถดถอยพหุคูณ

 ผลการวิจัยพบว่า

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต�่ากว่า 35 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้ 10,001-15,000 

บาท มีประสบการณ์ในการท�างาน 5-10 ปี และปฏิบัติงานในต�าแหน่งส่วนงานพัฒนาธุรกิจมากที่สุด แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท�างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล�าดับจากมากไปน้อย ดังน้ี ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านโอกาส

ก้าวหน้า ด้านความรับผิดชอบ และด้านความส�าเร็จของงาน  ตามล�าดับ ประสิทธิภาพในการท�างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เรียงล�าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านปริมาณงาน มีประสิทธิภาพ ด้านคุณภาพของงาน ด้านวิธีการ และด้านเวลา ตามล�าดับ 

ผลการเปรียบเทียบกับปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์

ในการท�างาน และต�าแหน่งงาน ต่างกัน เห็นว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่าง

กัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญ

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 เมือ่วเิคราะห์แบบ Stepwise พบว่า แรงจงูใจด้านความรบัผิดชอบ ด้านโอกาสก้าวหน้า และด้านการยอมรบั

นับถือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คิดเป็น ร้อยละ 65 ซึ่งสามารถใช้ท�านาย

ประสิทธิภาพในการท�างานได้ร้อยละ 65

ค�าส�าคัญ: แรงจูงใจ ประสิทธิภาพการท�างาน พนักงาน ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร

Abstract
 The research aimed to study and compare the motivation affecting the performance efficiency of 

the staff of the Bank of Agriculture and Co-operative in Ubon Ratchathani provice as classified by sex, age, 

educational levels, monthly income, working experience and positions.  The samples used in the research 

were 220 staff of the Bank of Agriculture and Co-operative. They were selected by a proportionate stratified 

random sampling. The research instrument was a five-rating scale questionnaire  yielding a confidence 
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value equivalent to .84. Statistics used were percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test and a  

multiple regression test. 

 The research findings were as follows:

 The majority of the subjects were females, aged under 35 years,  earned an income of 10,0001- 

15,000 baht, had 5-10 years of working experience and mainly worked in the business development.   

The motivation which affected the performance efficiency was at a high level. As regards individual aspects,  

they can be arranged in a descending order:  work nature,  acceptance, progress opportunity, responsibility, 

and job success, respectively. 

 The performance efficiency was ranked at a high level. It can be shown in the following order: work 

load, work quality, methods and time. 

 A comparison of the personal factors showed that the respondents who were different in sex, age, 

educational levels, monthly income, working experience and positions held no different views on the  

motivation affecting the work efficiency.  As for individual aspects,  it was found that  there was a difference 

with a statistical significance of .05 in terms of the motivation for responsibility.  A stepwise analysis showed 

that the motivation in responsibility, progress opportunity, and acceptance affected the work efficiency with 

a statistical significance of .01. It can be used to predict the work efficiency by 65%. 

Keywords:  Motivation, Work Efficiency, Staff, Bank of Agriculture and Co-operative 

บทน�า

 จากภาวะในป ัจจุบันที่มีแนวโน ้มของการ

เปลี่ยนแปลงและความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอยู ่

ตลอดเวลา ก่อให้เกิดภาวการณ์แข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น  

อันเป็นผลสืบเน่ืองมาจากความก้าวหน้าของเทคโนโลย ี

ที่ไม่หยุดนิ่ง การเกิดนวัตกรรมใหม่ (Innovation) เกิดการ

แข่งขันด้านเศรษฐกิจและการตลาดที่ต้องอาศัยความรู ้ 

(Knowledge) ท�าให้องค์การต่างๆ จ�าเป็นที่จะต้องม ี

การปรับตัวในทุกๆ ด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการแข่งขัน

ของธนาคารพาณิชย์นับวันทวีความรุนแรงมากขึ้นเช่นกัน

ท�าให้การธนาคารจะต้องมีการปรับกลยุทธ์หลายด้าน  

เพื่อเพิ่มศักยภาพและสร้างความได้เปรียบเหนือคู ่แข่ง 

ไม่ว่าจะเป็นการขยายฐานลูกค้าให้มากขึ้น การให้บริการ 

ที่หลากหลายเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า 

ให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด การลดต้นทุน และการเพิ่ม

ประสทิธภิาพในการท�างานให้มากขึน้ เหน็ได้ว่าความส�าเรจ็

ลุล่วงขององค์การย่อมข้ึนอยู ่กับขีดความสามารถและ

ประสิทธิภาพของพนักงานในองค์การน้ันๆ เสน่ห์ หล�่าศรี 

(2554)

 ในขณะที่กระแสแนวคิดแนวปฏิบัติขององค์การ

สมัยใหม่ ต่างให้ความส�าคัญกับแนวทางการบริหารจัดการ

ในยุคสมัยใหม่ นักบริหารรุ ่นใหม่จ�านวนมากส่วนใหญ ่

เริ่มติดปากกับวาทกรรมยอดฮิตของบรรดา “กูรู” ด้านการ

บริหารจัดการที่บอกว่า บุคลากรในองค์การเปรียบเสมือน 

“สินทรพัย์” (Asset) “ทรพัยากร” (Resource) หรอื “ทนุ” 

(Capital) ที่มีค่ายิ่ง คุณค่าของบุคลากรในองค์การนั้นเป็น

เรื่องส�าคัญสูงส่งยากต่อการประเมินค่าออกมาเป็นตัวเงิน

หรอืระบอุอกมาเป็นรปูธรรมชดัเจนได้ (Intangible Value) 

ที่แน่ๆ บรรดากูรูและผู้ที่อยากเป็นกูรูทั้งหลาย ต่างก็พูด

ประสานเป็นไปในท�านองเดียวกันว่า “การบริหารจัดการ

ขององค์การยุคสมัยใหม่จะต้องมีการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ หรือการจัดการทุนมนุษย์ (Human 

Capital Management) ที่ดี องค์การยุคใหม่ (องค์การ

อัจฉริยะ) เป็นองค์การที่มองเห็นทุนทางปัญญาที่องค์การ 

มีอยู่ สามารถน�าทุน (ทุนเดิม) นี้มาใช้ได้ และสร้างทุน 

ขึ้นมาใหม่ คนอัจฉริยะ = คนที่อ่านตัวเองออก บอกตัวเอง

ได้ ใช้ตัวเองเป็น นิยาม การจัดการความรู้ เป็นค�ากว้างๆ  

ที่มีความหมายครอบคลุมเทคนิค กลไกต่างๆ มากมาย เพื่อ

สนับสนุนให้การท�างานของแรงงานความรู้ (Knowledge 

Worker) มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กลไกดังกล่าวได้แก่  

การรวบรวมความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ที่ต่างๆ มารวมไว้ 

ที่ เดียวกัน การสร้างบรรยากาศให้คนคิดค้น เรียนรู ้  

สร้างความรู้ใหม่ๆ ขึ้น การจัดระเบียบความรู้ในเอกสาร  

และการรวบรวมรายชือ่ผูม้คีวามรูใ้นด้านต่างๆ และทีส่�าคญั

ที่สุด คือการสร้างช่องทาง และเงื่อนไขให้คนเกิดการ 
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แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน เพื่อน�าไปใช้พัฒนางานของ

ตนให้สัมฤทธิ์ผล ชุตินธร สวนนุช (2553)

 เมื่อปี พ.ศ. 2490 รัฐบาลได้ตั้งธนาคารเพื่อการ

สหกรณ์ขึ้น เพื่อท�าหน้าที่เป็นแหล่งเงินทุน อ�านวยสินเช่ือ

แก่สหกรณ์ทัง้หลาย ทีม่อียูใ่นประเทศไทยขณะนัน้ ธนาคาร

เพื่อการสหกรณ์ด�าเนินงานให้กู้เงินแก่สหกรณ์มาจนถึง  

พ.ศ. 2509 รัฐบาลจึงได้พิจารณาจัดตั้งธนาคารขึ้นใหม่  

เพื่อท�าหน้าที่แทนธนาคารเพื่อการสหกรณ์ โดยมีเหตุผล 

ดงันี ้ธนาคารเพือ่การสหกรณ์ ไม่มอี�านาจในการให้เงนิกูแ้ก่

เกษตรกร ที่ไม่ใช่สมาชิกสหกรณ์ซึ่งมีอยู่เป็นจ�านวนมาก 

ธนาคารเพื่อการสหกรณ์ไม่ได้ท�าหน้าท่ีการพิจารณา 

ค�าขอกู้ ธนาคารเพื่อการสหกรณ์ ไม่ได้ท�าหน้าที่ให้สินเช่ือ

แบบก�ากับแนะน�า และยังไม่มีหน่วยงานใดท�าหน้าที่น้ีได้ 

การด�าเนินงานและองค์การของธนาคารเพื่อการสหกรณ ์

ยังไม่ได้รับการรับรองจากต่างประเทศ จึงเป็นเหตุให้ 

ก�าลังเงินธนาคารไม่เพียงพอ ด้วยเหตุผลดังกล่าว รัฐบาล 

จึงได้จัดตั้งธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

(ธ.ก.ส.) ขึ้นเมื่อ ปี พ.ศ. 2509 โดยให้เป็นสถาบันระดับชาติ 

มีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการคลัง ท�าหน้าที่

อ�านวยสินเชื่อ ให้แก่เกษตรกร อย่างกว้างขวาง ทั้งใน 

ด้านเกษตรกรโดยตรงและสถาบันเกษตรกร 

 ส�านักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรจังหวัดอุบลราชธานี  ได้รับมอบหมายดูแล 

รับผิดชอบพื้นที่จังหวัดอุบลราชธานี ซึ่งมีสาขาในสังกัด  

25 สาขา มีจ�านวนหน่วยอ�าเภอ จ�านวน 27 หน่วยอ�าเภอ 

วสิยัทศัน์ของส�านกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรจังหวัดอุบลราชธานี คือ “เป็นส�านักงาน ธ.ก.ส. 

จังหวัดที่มีผลการด�าเนินงานอันดับ 1 ของ ฝอล. และเป็น

ผู้น�าในการขับเคลื่อนภารกิจของธนาคาร เพื่อยกระดับ

คุณภาพชีวิตของเกษตรกร” โดยมีพันธกิจ 5 พันธกิจ คือ  

1) เสรมิสร้างความเข้มแขง็ในภาคชนบท ด้วยบรกิารทางการ

เงนิทีค่รบวงจร และเชือ่มกบัโยงธรุกจิของธนาคารอย่างเป็น

ระบบ  2) เสรมิสร้างความมัน่คงทางการเงนิให้เพยีงพอและ

เหมาะสมต่อลกูค้าและธนาคาร 3) เพิม่ประสทิธภิาพการให้

บรกิารลกูค้า โดยส่งเสรมิและพฒันาให้พนกังานเรยีนรู ้และ

คิดค้นนวัตกรรม 4) เพิ่มเทคโนโลยีสารสนเทศในการให้

บริการ และสร ้างการมีส ่วนร ่วมของพนักงาน เพื่อ

ประสทิธภิาพการด�าเนนิงาน และ 5) เสรมิสร้างความมัน่คง

ให้ยั่งยืน โดยยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร และ

สนับสนุนกิจกรรมทางสังคมและสิ่งแวดล้อม ในปีบัญชี 

2557 ส�านักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดอุบลราชธานี มีเป้าหมาย

ธุรกิจส�าคัญ เพื่อรองรับการด�าเนินงานตามภารกิจการให้

บรกิารทางการเงนิและการธนาคาร ได้แก่ การขยายสนิเชือ่

เชิงรุกให้มีสินเชื่อคงเหลือเพิ่มขึ้น 4,066 ล้านบาท เงินรับ

ฝากเพิ่ม 990 ล้านบาท มีรายได้จากค่าบริการและค่า

ธรรมเนียม 80.80 ล้านบาท และพัฒนาชุมชนต้นแบบ

เศรษฐกิจพอเพียง จ�านวน 174 ชุมชน

 ดังนั้น ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี ต้องแสวงหากลยุทธ์ใน

การจูงใจเพื่อผลักดันให ้พนักงานเกิดความพึงพอใจ  

มีความสุขในการท�างาน เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

มีความคิดริเริ่ม ซึ่งจะส่งผลให้สามารถบรรลุเป้าหมายของ

องค์การได้ หากมีการละเลยในการสร้างแรงจูงใจในการ

ท�างานของพนักงาน ก็ย่อมท�าให้พนักงานขาดแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน และอาจท�าให้เกิดการแสดงออกใน 

หลายรูปแบบ เช่น การขาดงานบ่อย การท�างานไม่เต็มที่ 

สร้างผลงานได้น้อยหรือผลงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายที ่

วางไว้ ซึง่ย่อมก่อให้เกดิผลเสียต่อองค์กร การบรหิารจดัการ

ทีด่เีกีย่วกบัทรพัยากรมนษุย์ผูบ้รหิารจะต้องเข้าถงึจติใจของ

บคุลากรทีม่อียูแ่ละสามารถแก้ปัญหาทีเ่กดิขึน้กบับคุคลากร

ได้อย่างเป็นที่น่าพอใจ ซ่ึงการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์

เป็นงานเชิงพฤติกรรม ซึ่งไม่อาจคาดหวังผลได้เหมือนผล

ทางวิทยาศาสตร์ที่มีกฎเกณฑ์แน่นอนตายตัว การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์เป ็นเรื่องของการหาบุคคลากรที่มี 

ความสามารถตรงกับความต้องการขององค์กร เพื่อให้

บคุลากรเหล่านัน้ได้น�าความรูค้วามสามารถทีม่อียูม่าบรหิาร

จัดการและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

มีประสิทธิผล ตลอดจนการบ�ารุงรักษาบุคลากรที่มีความ

สามารถให้อยู่กับองค์กรได้นานที่สุดเพื่อความอยู่รอดและ

ความเจริญก้าวหน้าขององค์กร

 จากที่กล ่าวมาท�าให ้ ผู ้วิจัยสนใจที่จะศึกษา 

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานของพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัด

อุบลราชธานี  เพื่อให ้ทราบถึงแรงจูงใจที่ส ่ งผลต ่อ

ประสิทธภิาพการท�างาน และท�าให้ผู้บรหิารก�าหนดกลยทุธ์

และนโยบายที่ตอบสนองความต้องการของพนักงานเพื่อ

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท�าให้ผลการปฏิบัติงาน 

มีประสิทธิภาพขึ้น และยังเป็นข้อมูลประกอบเพื่อเสนอ

แนะแนวทางที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรให้มี

คณุภาพสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพส่งผลให้

องค์การมศัีกยภาพในการแข่งขนัและรกัษาทรพัยากรบคุคล

ที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์การตลอดไป
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย

 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท�างานของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี

 2. เพื่ อ เปรี ยบ เที ยบแรงจู ง ใจที่ ส ่ งผลต ่ อ

ประสิทธิภาพการท�างานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี  

จ�าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน  

ประสบการณ์ในการท�างาน  และต�าแหน่งงาน

วิธีด�าเนินการวิจัย

 การวิจัยครั้งที่เป็นการศึกษาถึงแรงจูงใจที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการท�างานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี

ประกอบด้วย ข้อมลูส่วนบคุคล แรงจงูใจในการท�างาน และ 

ประสิทธิภาพการท�างาน

 ประชากร  

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรใน

ส�านกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรใน

จงัหวดัอบุลราชธาน ีจ�านวน 520 คน (ธนาคาร ธ.ก.ส. บญัชี

รายชื่อพนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดอุบลราชธานี, 2557)

 กลุ่มตัวอย่าง

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ พนักงานของ

ส�านกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรใน

จังหวัดอุบลราชธานี ก�าหนดขนาดตัวอย่าง โดยใช้ตาราง 

Krejcie และ Morgan ทองใบ สดุชาร ี(2551) ผูว้จิยัได้กลุม่

ตัวอย่างจ�านวน 220 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น

ภูมิอย่างเป ็นสัดส่วน (Proportionate Stratified  

Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

5 
 
ตารางที่ 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

 
ที่มา:  ธนาคาร ธ.ก.ส. บัญชีรายชื่อพนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดอุบลราชธานี. อุบลราชธานี : ธ.ก.ส. อุบลราชธานี, 2557. 
   
    ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
  ตัวแปรอิสระประกอบด้วย 

1) ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา  รายได้ต่อเดือน  ประสบการณ์ในการ
ท างาน  และต าแหน่งงาน 

2) แรงจูงใจในการท างาน ประกอบไปด้วย  
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ลักษณะของงาน  ด้านความรับผิดชอบ  และด้านโอกาส
ก้าวหน้า 
 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างานด้าน
ต่างๆ ประกอบด้วย ด้านคณุภาพของงาน ด้านปริมาณ
งาน ด้านเวลา และด้านวิธีการ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ เครื่องมือท่ี
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถาม ได้ค่าความ
เชื่อมั่น 0.84  โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 
 

 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  6  ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ในการ
ท างาน และต าแหน่งงาน มีลักษณะเป็นการตรวจสอบ
รายการ (Check List) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคาร
เพื่ อการ เกษตรและสหกรณ์การ เกษตรในจั งหวัด
อุบลราชธานี จ านวน 23 ข้อ มีลักษณะแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ผู้ศึกษาจ าแนกเป็น 5 ด้าน 
คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบและด้านโอกาส
ก้าวหน้า  

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี จ านวน 19 ข้อ 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

เขตพ้ืนที่ ธ.ก.ส. 
สาขา 

จ านวนประชากร จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

เขตพ้ืนที่ ธ.ก.ส. 
สาขา 

อุบลราชธาน ี 36 15 ทุ่งศรีอุดม 15 6 
เดชอุดม 36 15 โพธิ์ไทร-นาตาล 23 10 
ตระการพืชผล 28 12 น้ าขุ่น 16 7 
พิบูลมังสาหาร 28 12 นาจะหลวย 17 7 
เขมราฐ 25 11 สิรินธร 14 6 
เขื่องใน 23 10 ตาลสุม 19 8 
น้ ายืน 22 9 ชัยมงคล 17 7 
วารินช าราบ 22 9 เหล่าเสือโก้ก 18 8 
บุณฑริก 25 11 ค าเจรญิ 16 7 
ส าโรง 20 8 กุดข้าวปุ้น 15 6 
ม่วงสามสบิ 26 11 สว่างวีระวงศ ์ 13 6 
บ้านกอก 15 6 ดอนจิก 15 6 
ศรีเมืองใหม ่ 16 7    

รวม 520 220    

ที่มา:  ธนาคาร ธ.ก.ส. บัญชีรายชื่อพนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดอุบลราชธานี. อุบลราชธานี : ธ.ก.ส. อุบลราชธานี, 2557
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 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 ตัวแปรอิสระประกอบด้วย

 1) ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 

ระดบัการศกึษา รายได้ต่อเดอืน ประสบการณ์ในการท�างาน  

และต�าแหน่งงาน

 2) แรงจูงใจในการท�างาน ประกอบไปด้วย  

ด ้ านความส�า เร็จของงาน ด ้ านการยอมรับนับถือ 

ด้านลกัษณะของงาน  ด้านความรบัผดิชอบ  และด้านโอกาส

ก้าวหน้า

 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท�างาน 

ด้านต่างๆ ประกอบด้วย ด้านคณุภาพของงาน ด้านปรมิาณ

งาน ด้านเวลา และด้านวิธีการ

 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงส�ารวจ เคร่ืองมือ 

ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม ได้ค่า 

ความเชื่อมั่น 0.84  โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน 

ดังนี้

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม จ�านวน  6  ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา รายได้ต่อเดอืน ประสบการณ์ในการท�างาน และ

ต�าแหน่งงาน มีลักษณะเป็นการตรวจสอบรายการ (Check 

List)

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจ 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานของพนักงานธนาคาร

เ พ่ือการเกษตรและสหกรณ ์การเกษตรในจั งหวัด

อุบลราชธานี จ�านวน 23 ข้อ มีลักษณะแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ผู้ศึกษาจ�าแนกเป็น 5 ด้าน  

คือ ด้านความส�าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ  

ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบและด้านโอกาส

ก้าวหน้า 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ในการท�างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี จ�านวน 19 ข้อ

 ตอนที่ 4 แบบสอบปลายเปิดเพื่อเสนอแนะ 

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�างาน จ�านวน 1 ข้อ

การวิเคราะห์ข้อมูล

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ จะน�าข้อมูล

ที่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์โดย

ใช้โปรแกรมส�าเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลดังนี้

 1. หาค่าร้อยละ (Percentage) ของผู ้ตอบ

แบบสอบถามจ�าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ 

ในการท�างาน และต�าแหน่งงาน

 2. หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ของแบบสอบถาม 

ตอนที่ 

 3. วิเคราะห์ความแปรปรวนของค่าเฉลี่ยโดย      

t-test และ F-test 

 4. วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple  

Regression Analysis) ใช้พยากรณ์ตัวแปรตามตัวหนึ่ง  

ซ่ึงส่งผลมาจากตัวแปรอิสระตั้งแต่สองตัวขึ้นไป โดยการ 

ใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบ Stepwise

 5. น�าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมไว ้

ในรูปตารางและสรุปความ

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ  

ค่าเฉลี่ย ส ่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t 

การทดสอบค่า F และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ

สรุปผลการวิจัย

 การวิจัย เรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท�างานของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร ในจังหวัดอุบลราชธานี สรุปได้ผลดังนี้    

 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามกลุม่ตวัอย่าง

ที่ศึกษาทั้งหมดมี 220 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.20 มีอายุต�่ากว่า 

35 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 57.30 มีการศึกษาระดับ

ปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 87.30 มรีายได้ 10,001-15,000 

บาท คิดเป็นร้อยละ 42.30 มีประสบการณ์ในการท�างาน 

5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.60 และปฏิบัติงานในต�าแหน่ง

ส่วนงานพัฒนาธุรกิจมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 49.10 

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานของพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัด

อบุลราชธาน ีต่อตวัแปรโดยการทดสอบการถดถอยพหคูุณ 

วเิคราะห์แบบ Stepwise พบว่า ตวัแปรพยากรณ์ 3 ตวัแปร

ประกอบด้วย ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการท�างานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่

ระดบั .01 โดยมค่ีาสัมประสทิธิส์หสมัพนัธ์ถดถอยเชงิพหคุณู 

เท่ากับ .81 และตัวแปรพยากรณ์ 3 ตัวแปร มีอิทธิพลต่อ
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การอธิบายความแปรปรวนของแรงจูงใจท่ีส ่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท�างานได้ร้อยละ 65 ส่วนค่าพยากรณ์

สัมประสิทธิ์ถดถอยสหสัมพันธ์ของคะแนนดิบ และค่า

พยากรณ์สมัประสทิธิถ์ดถอยสหสมัพนัธ์แบบมาตรฐาน ของ

ตวัแปรพยากรณ์แต่ละตวั มอี�านาจในการพยากรณ์แรงจงูใจ

ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท�างานอย่างมนียัส�าคญัทางสถติิ

ที่ระดับ .01 โดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าแรง

จูงใจที่ส ่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานของพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัด

อบุลราชธาน ี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็น

รายข้อสามารถพิจารณาองค์ประกอบแต่ละด้านได้ดังนี้   

 1. ด้านแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท�างานด้านความรับผิดชอบในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 3 ล�าดับแรก พบว่า พนักงาน 

มส่ีวนร่วมในการวางแผนการวางแผนปฏบิตังิานต่างๆ เสมอ

เป็นปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ได้ใช้ทักษะ 

ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติอย่างเต็มท่ีเสมอ และ

ท�างานล่วงเวลาเสมอ เมื่องานเสร็จไม่ทันตามเป้าหมาย  

ตามล�าดับ และข้อที่มีค่าเฉล่ียของปัจจัยจูงใจต�่าสุด คือ 

ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับต�าแหน่ง

 2. ด้านโอกาสก้าวหน้า ผู้ตอบแบบสอบถาม 

เห็นว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานของ

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

ในจังหวัดอุบลราชธานี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ 3 ล�าดับแรก พบว่า โอกาสก้าวหน้า 

ในอาชีพการงานที่ธนาคารเป็นปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก  

รองลงมาคือ ให้การสนับสนุนในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูน

ความรู ้ความสามารถให้กับการท�างาน และการเลื่อน

ต�าแหน่งและความก ้าวหน้าในหน่วยงานขึ้นอยู ่กับ 

ความสามารถของผูป้ฏบิตังิานตามล�าดบั และข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่

ของปัจจัยจูงใจต�่าสุด คือ จัดให้มีการฝึกอบรมสัมมนา 

เพื่อพัฒนาศักยภาพในการท�างาน

 3. ด้านการยอมรับนับถือ ผู้ตอบแบบสอบถาม

เห็นว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานด้าน 

การยอมรบันบัถอืในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณา

เป็นรายข้อ 3 ล�าดับแรก พบว่า ได้รับความไว้วางใจจาก

ตารางที่ 2 สรุปผลการเปรียบเทียบกับปัจจัยส่วนบุคคล

7 
 
เป็นรายข้อ 3 ล าดับแรก พบว่า โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ
การงานที่ ธนาคารเป็นปัจจัยจู งใจอยู่ ในระดับมาก  
รองลงมาคือ ให้การสนับสนุนในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถให้กับการท างาน และการเลื่อน
ต าแหน่งและความก้าวหน้าในหน่วยงานขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานตามล าดับ และข้อที่มี 
 

ค่าเฉลี่ยของปัจจัยจูงใจต่ าสุด คือ จัดให้มีการฝึกอบรม
สัมมนาเพื่อพัฒนาศักยภาพในการท างาน 
 3. ด้านการยอมรับนับถือ ผู้ตอบแบบสอบถามเห็น
ว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านการ
ยอมรับนับถือในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ 3 ล าดับแรก พบว่า ได้รับความไว้วางใจจาก 

ตารางที่ 2 สรุปผลการเปรียบเทียบกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 

 

 
 ผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานพิเศษเสมอเป็น
ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ งานที่ปฏิบัติอยู่
เป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับในสังคม และผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ตามล าดับ และ
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยของปัจจัยจูงใจต่ าสุด คือ มีได้รับการ
ยอมรับและเชื่อถือในการท างานจากเพื่อนร่วมงาน 

ผลการ เปรี ยบ เทียบแรงจู ง ใจที่ ส่ งผลต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี 
จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งงาน โดยใช้การ
ทดสอบค่า t การทดสอบค่า F 
 จากการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี เปรียบเทียบกับ
ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ 
เดือน ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งงาน เป็น
ดังนี ้

 
 1 .จ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
เพศต่างกันมีแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่ า  แ ร งจู ง ใ จด้ า น คว าม รั บ ผิ ด ชอบส่ ง ผ ลต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน 
 2. จ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งงาน 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ ระดับการศึ กษา 
รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่ง
งาน ต่างกัน เห็นว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี โดยการ
วิเคราะห์แบบ Stepwise 

 
 

ปัจจัย ความส าเร็จ
ของงาน 

การยอมรับ
นับถือ 

ลักษณะของ
งาน 

ความ
รับผิดชอบ 

โอกาสก้าวหน้า รวม 

เพศ .38 .62 .99 .04 .21 .46 
อาย ุ .67 .64 .64 .06 .52 .52 
ระดับการศึกษา .68 .74 .67 .78 .59 .62 
รายได้ต่อเดือน .60 .51 .48 .42 .42 .37 
ประสบการณ์ในการท างาน .66 .70 .68 .68 .56 .56 
ต าแหน่งงาน .52 .29 .45 .45 .27 .21 

 ผูบ้งัคบับญัชาให้ปฏบิตังิานพเิศษเสมอเป็นปัจจยั

จงูใจอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคอื งานทีป่ฏบิตัอิยูเ่ป็นอาชพี

ที่ได้รับการยอมรับในสังคม และผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ตามล�าดับ และข้อที่มี 

ค่าเฉลี่ยของปัจจัยจูงใจต�า่สุด คือ มีได้รับการยอมรับและ

เชื่อถือในการท�างานจากเพื่อนร่วมงาน

 ผลการ เปรี ยบ เที ยบแรงจู ง ใจที่ ส ่ งผลต ่อ

ประสิทธิภาพการท�างานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี 

จ�าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 

ประสบการณ์ในการท�างาน และต�าแหน่งงาน โดยใช้การ

ทดสอบค่า t การทดสอบค่า F

 จากการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท�างานของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี เปรียบเทียบกับปัจจัย

ส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 

ประสบการณ์ในการท�างาน และต�าแหน่งงาน เป็นดังนี้

 1. จ�าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ทีม่เีพศต่างกนัมแีรงจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท�างาน 

ในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  
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พบว่า แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท�างานแตกต่างกนัอย่างมนียัส�าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั .05 

ส่วนด้านอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน

 2. จ�าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา รายได้ 

ต่อเดือน ประสบการณ์ในการท�างาน และต�าแหน่งงาน  

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ ระดับการศึกษา รายได้

ต่อเดือน ประสบการณ์ในการท�างาน และต�าแหน่งงาน  

ต่างกัน เห็นว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างาน

ในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันการวิเคราะห์ 

ค่าสัมประสิทธิ์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างาน

ของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร

ในจังหวัดอุบลราชธานี โดยการวิเคราะห์แบบ Stepwise

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์แบบ Stepwise

8 
 
ตารางที่ 3 การวิเคราะห์แบบ Stepwise 
 

 
 
 จากตารางพบว่า ตัวแปรพยากรณ์ 3 ตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ถดถอยเชิงพหุคูณ (R) เท่ากับ .81 
(F3,216= 138.00) และตัวแปรพยากรณ์ 3 ตัวแปร มี
อิทธิพลต่อการอธิบายความแปรปรวนของแรงจูงใจที่
ส่ ง ผลต่ อประสิทธิ ภ าพการท า ง านได้ ร้ อยละ  65          
(Adj-R2 = .65) ส่วนค่าพยากรณ์สัมประสิทธิ์ถดถอย
สหสัมพันธ์ของคะแนนดิบ (b) และค่าพยากรณ์
สัมประสิทธ์ิถดถอยสหสัมพันธ์แบบมาตรฐาน (Beta) ของ
ตัวแปรพยากรณ์แต่ละตัว มีอ านาจในการพยากรณ์
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจัยแรงจูงใจที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี สามารถ
อภิปรายผลในประเด็นที่ส าคัญตามวัตถุประสงค์ในการ
วิจัย ดังนี ้

1. ลักษณะของงาน ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่า
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านลักษณะ
ของงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ได้ข้อสรุปเช่นนี้อาจ 
เนื่องจาก งานที่ท าต้องอาศัยทักษะและความช านาญ 
ได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพได้อย่างเต็มที่ และงาน
ที่ท ามีความน่าสนใจและเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ  
ซึ่ ง ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ง า น วิ จั ย ข อ ง  ศ ศิ พ ง ษ์  
อาลัยสุข (2552) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานปฏิบัติการสังกัดธนาคารออมสินภาค 4 ผล 

 
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ปฏิบัติการ สังกัดธนาคารออมสินภาค 4 ด้านลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
วรรธนะพล เวชโพธ์ิ (2555) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด  ( มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ ด้านลักษณะของงาน อยู่ในระดับมาก 

2. ด้านการยอมรับนับถือ ผู้ตอบแบบสอบถาม
เห็นว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้าน
การยอมรับนับถือในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ได้ข้อสรุป
เช่นนี้อาจเนื่องจาก การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับความไว้วางใจ
จากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานพิเศษเสมอ ซึ่งงานที่ท า
เป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับจากสังคม และการรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ ใต้บังคับบัญชา ซึ่ งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของศศิพงษ์ อาลัยสุข (2552) ได้ศึกษาแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานปฏิบัติการสังกัดธนาคารออม
สินภาค 4 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานปฏิบัติการ สังกัดธนาคารออมสินภาค 4 ด้านการ
ยอมรับนับถือ อยู่ ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เสน่ห์ หล่ าศรี (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร จังหวัดก าแพงเพชร ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดก าแพงเพชร 
ด้านการยอมรับนับถือมีระดับการจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก  

3. ด้านโอกาสก้าวหน้า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็น
ว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรใน

ตัวแปรอิสระ R Adj-R2 R2-Chg b Beta t Sig. 
ด้านโอกาสก้าวหน้า .751 .562 .564 .319 .333 4.815 .00 
ด้านความรบัผิดชอบ .802 .640 .079 .346 .382 6.235 .00 
ด้านการยอมรับนับถือ .811 .652 .014 .159 .180 2.960 .00 

 จากตารางพบว่า ตัวแปรพยากรณ์ 3 ตัวแปรมี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท�างานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยเชิงพหุคูณ (R) เท่ากับ .81 

(F3, 216 = 138.00) และตัวแปรพยากรณ์ 3 ตัวแปร  

มีอิทธิพลต่อการอธิบายความแปรปรวนของแรงจูงใจที่ส่ง

ผลต่อประสทิธภิาพการท�างานได้ร้อยละ 65 (Adj-R2 = .65) 

ส่วนค่าพยากรณ์สมัประสทิธิถ์ดถอยสหสมัพนัธ์ของคะแนน

ดบิ (b) และค่าพยากรณ์สมัประสทิธิถ์ดถอยสหสมัพนัธ์แบบ

มาตรฐาน (Beta) ของตัวแปรพยากรณ์แต่ละตัว มีอ�านาจ

ในการพยากรณ์แรงจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท�างาน

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

อภิปรายผลการวิจัย

 จากผลการวิจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท�างานของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี สามารถอภิปรายผล 

ในประเด็นที่ส�าคัญตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดังนี้

 1. ลักษณะของงาน ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่า

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานด้านลักษณะ

ของงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ได้ข้อสรุปเช่นนี ้

อาจเนื่องจาก งานท่ีท�าต้องอาศัยทักษะและความช�านาญ 

ได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพได้อย่างเต็มที่ และ 

งานทีท่�ามคีวามน่าสนใจและเป็นงานทีท้่าทายความสามารถ  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิพงษ์ อาลัยสุข (2552)  

ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานปฏิบัติการ

สังกัดธนาคารออมสินภาค 4 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ

ในการท�างานของพนกังานปฏบิตักิาร สังกดัธนาคารออมสนิ

ภาค 4 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของวรรธนะพล เวชโพธิ์ (2555)  

ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท�างานของพนักงาน ธนาคาร 

กสิกรไทย จ�ากัด (มหาชน) ส�านักงานใหญ่ ผลการศึกษา 

พบว่า แรงจูงใจในการท�างานของพนักงาน ธนาคาร 

กสิกรไทย จ�ากัด (มหาชน) ส�านักงานใหญ่ ด้านลักษณะ 

ของงาน อยู่ในระดับมาก

 2. ด้านการยอมรับนับถือ ผู้ตอบแบบสอบถาม

เห็นว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานด้าน 

การยอมรับนับถือในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ได้ข้อสรุป

เช่นนี้อาจเนื่องจาก การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับความไว้วางใจ

จากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานพิเศษเสมอ ซึ่งงานที่ท�า 

เป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับจากสังคม และการรับฟัง 

ความคดิเหน็ของผูใ้ต้บงัคบับญัชา ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยั

ของศศิพงษ์ อาลัยสุข (2552) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ

ท�างานของพนกังานปฏบิตักิารสังกดัธนาคารออมสนิภาค 4 

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท�างานของพนักงาน

ปฏิบัติการ สังกัดธนาคารออมสินภาค 4 ด้านการยอมรับ

นับถือ อยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

เสน่ห์ หล�่าศรี (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท�างานของ

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

จังหวัดก�าแพงเพชร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจในการ

ท�างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
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การเกษตร จังหวัดก�าแพงเพชร ด้านการยอมรับนับถือ 

มีระดับการจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

 3. ด้านโอกาสก้าวหน้า ผู ้ตอบแบบสอบถาม 

เห็นว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานของ

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

ในจังหวัดอุบลราชธานี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ได้ 

ข้อสรุปเช่นนี้อาจเนื่องจาก การมีโอกาสในความก้าวหน้า 

ในอาชีพการงาน การรับได้รับการสนับสนุนในการศึกษา

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท�างาน การได้รับ

โอกาสในการเล่ือนต�าแหน่ง รวมถึงมีโอกาสได้รับเปลี่ยน 

สายงานเพื่อพัฒนาทักษะการท�างานให้ครอบคลุมทุกด้าน 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุชารัตน์ บุญอยู ่ (2554)  

ได้ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการท�างานของพนกังาน

ธนาคารนครหลวงไทย จ�ากัด (มหาชน) สาขาในเขต 

ภาคตะวันตก ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจ 

ด้านความก้าวหน้าในต�าแหน่งงาน และยงัสอดคล้องกบังาน

วิจัยของ ยุทธกาญจน์ ทองรอง (2553) ได ้ศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ

กับแรงจูงใจในการท�างานของพนักงาน บริษัท ธนาคาร

กสกิรไทย จ�ากดั (มหาชน) ผลการศกึษาพบว่า ความสมัพนัธ์

ระหว่างการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานด้านโอกาสความก้าวหน้าในการท�างาน 

และยังสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick  

Herzberg ที่กล่าวว่าปัจจัยที่เกี่ยวกับงานมักจะเป็นสาเหตุ

ของความพอใจในการท�างาน (Job Satisfaction) ปัจจัย

เหล่านี้ ได้แก่ ความส�าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ 

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต�าแหน่ง 

และโอกาสเจริญในงาน

 4. ด ้ านความรับผิ ดชอบ พบว ่ า  ผู ้ ตอบ

แบบสอบถามเห็นว่าแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท�างานด้านความรับผิดชอบในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

ที่ได้ข้อสรุปเช่นนี้อาจเนื่องจากการที่พนักงานได้มีส่วนร่วม

ในการวางแผนปฏิบัติงานต่างๆ เสมอโดยใช้ทักษะ ความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติอย่างเต็มท่ี ซ่ึงสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ ศศิพงษ์ อาลัยสุข (2552) ได้ศึกษาแรงจูงใจ 

ในการท�างานของพนกังานปฏบิตักิารสงักดัธนาคารออมสนิ

ภาค 4 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท�างานของ

พนักงานปฏิบัติการ สังกัดธนาคารออมสินภาค 4 ด้าน 

ความรบัผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก และสอดคล้องกบังานวจิยั

ของเสน่ห์ หล�่าศรี (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท�างาน

ของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

จังหวัดก�าแพงเพชร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจในการ

ท�างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร จังหวัดก�าแพงเพชร ด้านความรับผิดชอบ  

มีระดับการจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก

 5. ด้านความส�าเรจ็ของงาน ผูต้อบแบบสอบถาม

เห็นว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างานด้าน

ความส�าเร็จของงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ที่ได้

ข้อสรุปเช่นนี้อาจเนื่องจาก การปฏิบัติงานตามแผนงานท่ี

ก�าหนดไว้จนบรรลุผลส�าเร็จ ซึ่งสามารถปฏิบัติงานส�าเร็จ 

ได้ตามเป้าหมายและภายในเวลาที่ก�าหนดภายใต้ทัศนคต ิ

ที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Antonioni (1999) ได้ท�าการศกึษาวจิยัเรือ่ง ปัจจยัทีส่�าคญั

ของแรงจูงใจของผู้จัดการระดับกลาง โดย 58% เป็นการ

ศึกษาจากหน่วยงานผลิต ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ  

10 ประการที่ส�าคัญ คือ (1) การให้ความเคารพนับถือ  

(2) การให้ความไว้วางใจระหว่างผู้จดัการ (3) การมส่ีวนร่วม

ในการตัดสินใจที่ เกี่ ยวข ้องกับงานที่ตนรับผิดชอบ  

(4) ความผ่อนคลายในการท�างาน (5) การมโีอกาสได้พฒันา

ตนเอง (6) การท�าให้มีความรู้สึกว่างานนั้นมีความส�าคัญ  

(7) ผูบ้รหิารระดบัสงูให้ความตระหนกัและรบัทราบในเร่ือง

ผลของงาน (8) มีความยุติธรรมในการให้รางวัลและ 

ส่ิงตอบแทนในการท�างาน (9) การแสดงความยินดี 

เมื่อท�างานได้ส�าเร็จตามเป้าหมาย และ (10) เปิดโอกาสให้

รับงานพิเศษ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของเสน่ห์  

หล�า่ศร ี(2554) ได้ศึกษาแรงจงูใจในการท�างานของพนกังาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัด

ก�าแพงเพชร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจในการท�างาน

ของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

จังหวัดก�าแพงเพชร ด้านความส�าเร็จของงานมีระดับการ

จูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

 จากการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท�างานของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี เปรียบเทียบกับปัจจัย

ส่วนบุคคล สามารถอภิปรายผลในประเด็นที่ส�าคัญดังนี้

 1. จ�าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ที่มีเพศต่างกันมีระดับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การท�างาน ในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น 

รายด้านพบว่า แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท�างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทาง 

สถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน ที่ได้ข้อสรุป

เช่นนีอ้าจเนือ่งจากเพศหญงิเป็นเพศทีม่คีวามรบัผดิชอบสงู
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จึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�างานท่ีแตกต่างจากเพศ

ชาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุชารัตน์ บุญอยู่ (2554) 

ได้ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการท�างานของพนกังาน

ธนาคารนครหลวงไทย จ�ากัด (มหาชน) สาขาในเขต 

ภาคตะวันตก ผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีป ัจจัย 

ส่วนบุคคลแตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการท�างานและเขตท่ีท�างาน มีระดับแรงจูงใจ

จากปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้าจุนไม่แตกต่าง และสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ เสน่ห์ หล�่าศรี (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจ 

ในการท�างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตร จังหวัดก�าแพงเพชร ผลการศึกษา 

พบว่า พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษาต่างกัน และรายได้

ต่อเดือนต่างกัน มีระดับการจูงใจของปัจจัยจูงใจทุกด้าน 

ไม่แตกต่างกัน

 2. จ�าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา รายได้ 

ต่อเดือน ประสบการณ์ในการท�างาน และต�าแหน่งงาน  

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ ระดับการศึกษา รายได้

ต่อเดือน ประสบการณ์ในการท�างาน และต�าแหน่งงาน  

ต่างกัน เห็นว่าแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างาน

ในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน ท่ีได้ข้อสรุปเช่นนี้

อาจเนื่องจากธนาคารเป็นองค์กรที่มีความมั่นคง น่าเชื่อถือ 

มีการบริหารจัดการที่เป็นธรรม มีการคัดเลือกจัดสรร

พนักงานที่เข้าท�างานอย่างเป็นระบบ จึงอาจท�าให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีอายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 

ประสบการณ์ในการท�างาน และต�าแหน่งงานต่างกัน  

เห็นว่าระดับแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างาน 

ในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของประสงค์ ตระกูลแสงเงิน (2550) ได้ศึกษา

ประสิทธิภาพการท�างานของนักบัญชีธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ในเขตภาคตะวนั

ออกเฉียงเหนือ (ฝ่ายกิจการสาขา 3) ผลการศึกษาพบว่า 

นักบัญชีธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

(ธ.ก.ส.) ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาเอกที่จบ

การศึกษา ประสบการณ์ท�างาน และระดับต�าแหน่ง 

แตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ด้วยเกีย่วกบัการมปีระสทิธภิาพ

การท�างานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน

ข้อเสนอแนะ

 จากการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท�างานของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี สามารถเสนอแนะใน

การน�าผลการวิจัยไปใช้ ดังนี้

 การวิเคราะห์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การท�างานของพนกังานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรในจังหวัดอุบลราชธานี ต่อตัวแปรโดยการ

ทดสอบการถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise พบว่า ตัวแปร

พยากรณ์ 3 ตัวแปรประกอบด้วย ด้านความรับผิดชอบ  

ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์

กับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�างาน ฉะนั้น 

หากจะยกระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส ่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท�างานแล้วนั้น ควรให้ความส�าคัญต่อ

ตัวแปรทั้ง 3 ภายใต้การจัดการที่เป็นธรรม

 1. ด้านความรบัผดิชอบ เมือ่พจิารณาเป็นรายข้อ 

3 ล�าดับแรก พบว่า มีส่วนร่วมในการวางแผนการวางแผน

ปฏิบัติงานต่างๆ เสมอเป็นปัจจัยจูงใจอยู ่ในระดับมาก  

รองลงมาคอื ได้ใช้ทกัษะ ความรูค้วามสามารถในการปฏบิตัิ

อย่างเต็มที่เสมอ และท�างานล่วงเวลาเสมอ เมื่องานเสร็จ

ไม่ทันตามเป้าหมาย ถ้าหากการท�างานแต่ละด้าน มีการ 

มอบหมายให้พนักงานมีส่วนร่วมในการเสนอแนวคิด 

กระบวนการ หรอืขัน้ตอนในการปฏบิตัแิล้ว พนกังานจะท�า

อย่างอย่างเตม็ที ่และสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าทีเ่กดิ

ขึ้นได้ โดยใช้ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ที่มีได้

อย่างเต็มที่ รวมถึงพนักงานจะรับผิดชอบในงานที่ได้รับ 

มอบหมายจนบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้

 2. ด้านโอกาสก้าวหน้า พิจารณาเป็นรายข้อ 3 

ล�าดบัแรก พบว่า โอกาสก้าวหน้าในอาชพีการงานทีธ่นาคาร

เป็นปัจจัยจูงใจอยู ่ในระดับมาก รองลงมาคือ ให้การ

สนับสนุนในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ

ให้กบัการท�างาน และการเล่ือนต�าแหน่งและความก้าวหน้า

ในหน่วยงานขึน้อยูก่บัความสามารถของผูป้ฏบิตังิาน จะเหน็

ว่าโอกาสด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงานถือเป็น 

แรงจูงใจที่ส ่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�างานเป็น 

อย่างมาก ดังนั้นควรให้โอกาสแก่พนักงานทุกสายงานด้วย

ความเท่าเทียม รวมถึงสนับสนุนให้พนักงานได้ศึกษา 

เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ และมีความเป็นธรรมในการ

ประเมินเพื่อเลื่อนขั้น ภายใต้ระเบียบวิธีปฏิบัติที่สอดคล้อง

และชัดเจน

 3. ด้านการยอมรับนับถือ เมื่อพิจารณาเป็น 

รายข้อ 3 ล�าดับแรก พบว่า ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับ

บัญชาให้ปฏิบัติงานพิเศษเสมอเป็นปัจจัยจูงใจอยู ่ใน 

ระดับมาก รองลงมาคือ งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นอาชีพที่ได้รับ
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การยอมรับในสังคม และผู ้บังคับบัญชายอมรับฟ ัง 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ดังน้ันควรให้ความส�าคัญ 

กับการท�างานเป็นทีมผู้บังคับบัญชาควรไว้วางใจในการ 

มอบหมายงานและยอมรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ

ต่างๆ จากผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน�ามาปรับใช้ในการท�างาน

ได้อย่างสอดคล้อง และสามารถบรรลุสู่เป้าหมายได้
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