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บทคัดย่อ 

             การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัย มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง ปัจจัยได้แก่  ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านองค์กร
ประกอบด้วย ปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจ โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
ฝ่ายส านักกิจการนครหลวง จ านวน 209 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช้สถิติการ
ทดสอบแบบ t-test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) และสถิติการถดถอยพหุคุณ (Multiple 
Regression Analysis) 
 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีอายุงาน 5 -
10 ปี มีต าแหน่งงานระดับผู้ปฏิบัติการ และมีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท ปัจจัยค้ าจุนโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก  (𝑋̅ = 4.07) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร  

(𝑋̅ = 4.18) ปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑋̅ = 3.99) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด

คือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ(𝑋̅ = 4.02) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑋̅ = 4.06) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านความผูกพัน (𝑋̅ = 4.22)  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า (1) พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงาน

กิจการนครหลวงที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 (2) ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายองค์กรและการบริหารและด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ(3) ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานและด้านความเจริญก้าวหน้าในการ
ท างาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงาน
กิจการนครหลวงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
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Abstract 
 The purpose of this study is to examine the factors Influencing job motivation employees of  
Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives in Metropolis Area, factors include Demographic  
factors, Organizational factors consisting of Supporting factors and Motivation factors. The 209 sample 
were drawn from population of Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives in Metropolitan Area. 
Data were analyzed by using the frequency, percentage, mean, and standard deviation and collected 
data from questionnaires with T-Test,  F-Test (One way ANOVA), and Multiple Regression Analysis. 

The study indicated that the most job motivation employees of  Bank for Agriculture and 
Agricultural Cooperatives  in Metropolitan Area of the respondents were female, between the ages of    
30 - 40 years  , marital status, Bachelor’s Degree, worked 5 -10 years, job positions at operating level and 

received monthly income of 15,000 – 30,000 baht. Supporting factors were at high level (𝑋̅ = 4.07). When 
considering each aspect, it was found that the aspect has the highest mean was the interpersonal 

relationship in the organization (𝑋̅ = 4.18). Motivation factors were at high level (𝑋̅ = 3.99). When 
considering each aspect, it was found that the aspect has the highest mean was aspects of work 

performed   (𝑋̅ = 4.02). And job performance motivation of the Bank for Agriculture and Agricultural 

Cooperatives' employees, Department of Metropolitan Area was at high level (𝑋̅ = 4.06). When 

considering each aspect, it was found that the aspect has the highest mean was relationship (𝑋̅ = 4.22). 
 The results of hypothesis test show that (1) The employees of Bank for Agriculture and 
Agricultural Cooperatives  in Metropolitan Area with different education levels made the overall  working 
motivation at statistical significance of 0.05 levels. (2) The supporting factors in organizational and 
administrative policy and working environment has influenced the job motivation employees of Bank for 
Agriculture and Agricultural Cooperatives in Metropolitan Area at statistical significance of 0.05 levels. (3) 
The motivation factors in job responsibilities and work progress have influenced the job motivation 
employees of Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives in Metropolitan Area at statistical 
significance of 0.05 levels. 
Keyword: Job Motivation 
บทน า 
          การที่พนักงานในองค์กรจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นอาจเกิดจากลักษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น การที่ บุคคลนั้นมีความกระตือรือร้น มีความ
มุ่งมั่น ต้องการความก้าวหน้าในชีวิต หรือมีทัศนคติที่ดีต่องาน ซึ่งอาจเนื่องมาจากมีความชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย มี
ความถนัดในงานเนื่องจากงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถของตนเอง มีเพื่อนร่วมงานที่ดีรวมทั้งการมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ซึ่งจะอาจเกิดจากความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององค์กร ความเชื่อมั่นในนโยบายขององค์กร
ตลอดจนการมีความรักความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจู งใจในการท างานให้
ประสบผลส าเร็จ หรือเรียกได้ว่าว่าเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลเกิดความทุ่มเทพยายามท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรได้ตั้งไว้  (นวรัตน์ พึ่งโพธิ์สภ,2552) 
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 แรงจูงใจถือได้ว่าเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในเชิงบวก เช่น มีความมุ่งมั่นที่
จะฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ มีความตั้งใจที่จะท ากิจกรรมนั้น ๆด้วยความทุ่มเทเต็มอย่างก าลังความสามารถ ในขณะเดียวกัน
ถ้าหากมนุษย์ไม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะท าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในด้านเชิงลบ เช่น มีความ
เฉื่อยชาที่ท ากิจกรรมนั้น ๆ แบบผ่านๆไปไม่มีความตั้งใจหรือไม่เอาใจใส่กับการท ากิจกรรมนั้นๆ ซึ่งจะส่งผลต่อการ
ด าเนินงานหรือกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์กรในระยะยาวได้ หากบุคลากรในองค์กรไม่มีการปรับตัวและไม่ยอมรับใน
สภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นด้านปัจจัยภายในหรือปัจจัยภายนอกองค์กร สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่ส่งผล
กระทบต่อองค์กรทั้งสิ้น แม้ว่าในเรื่องของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นจะมีการศึกษาอย่างมาก ในช่วงครึ่งศตวรรษที่ผ่าน
มาแล้ว แต่ในปัจจุบันก็ยังมีผู้ให้ความสนใจศึกษาวิจัยอย่างต่อเนื่อง และยั งเป็นเรื่องที่ทันสมัย อยู่เสมอสาเหตุอาจ 
เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นถือได้ว่าเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นได้แทบทุกองค์กรและยังสามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา
สามารถท าการศึกษาได้อย่างหลากหลายแนวทางนี้ จึงเป็นสิ่งจูงใจให้มีการศึกษาเรื่องนี้ตลอดมา (ประเสริฐ อุไร,2559)
 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงมีเป้าหมายที่จะเป็นขององค์กรที่จะ
เป็นที่หนึ่งด้านผลการด าเนินงาน ท าให้มีการตั้ง KPI เป้าหมายที่สูง ประกอบกับพื้นที่การให้การบริการของส านักกิจการ
นครหลวงเป็นพื้นที่ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งบางครั้งยังไม่เป็นที่รู้จักของกลุ่มลูกค้า ท าให้พนักงานในฝ่ายส านักกิจการ
นครหลวงจึงมีเป้าหมายทั้งด้านการบริการที่ดีเป็นที่พอใจส าหรับลูกค้า และยังต้องมีการประชาสัมพันธ์ให้ธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงเป็นที่รู้สึกให้มากขึ้นด้วย เป็นเหตุให้พนักงานอาจจะเกิดแรง
กดดันในการท างาน ซึ่งเห็นได้จากการโยกย้ายของพนักงานพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่าย
ส านักงานกิจการนครหลวงในช่วงที่ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรมีการให้โยกย้ายฝ่ายการท างานได้ 
พนักงานในฝ่ายส านักกิจการนครหลวงมีการโยกย้ายออกจากฝ่ายส านักกิจการนครหลวงจ านวนมากพอสมควร 
 ผู้วิจัยในฐานะเป็นพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวง จึง
เห็นถึงความส าคัญในการการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การฝ่าย
ส านักงานกิจการนครหลวง ว่ามีปัจจัยด้านไหนบ้างที่จะส่งผลให้พนักงานในองค์กรท างานได้อย่างมีความสุขพร้อมที่ทุ่มเท
ที่จะท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จ การที่องค์กรสามารถที่จะทราบว่าได้มีปัจจัยใดบ้างที่จะส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจ
ของพนักงานในองค์กร ก็จะท าให้องค์กรสามารถที่จะสร้างแรงจูงใจให้พนักงานและสามารถส่งผลถึงการวางแผนในเชิง
ปฏิบัติการที่จะขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้อย่างประสบผลส าเร็จ 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านองค์กรซึ่งประกอบด้วยปัจจัยค้ าจุนที่และปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง 
  
ขอบเขตงานวิจัย 
         งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเษตรและ
สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง มีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
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 1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการ
นครหลวง ที่ปฏิบัติงานจริงใน ปี 2562  จ านวนทั้งสิ้น  436 คน ใช้วิธีการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ 
Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 5% จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 209 คน          
 2. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง โดยทางผู้วิจัยจะท าการศึกษาถึงตัวแปร
อิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านองค์กรมี 2 ด้านได้แก่ ปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยจูงใจ ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง 
 สมมติฐานของการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวงต่างกัน 

สมมติฐาน 2  ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวง 

สมมติฐานที่ 3  ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวง 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง 

2. เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง 
  3.ใช้เป็นแนวทางในการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรอ่ืน
ต่อไป 
แนวคิดและทฤษฎ ี
1.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงกระตุ้นที่เกิดจากทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล ที่ส่งผลกระตุ้นให้เกิด
ความเต็มใจในการที่จะกระท าในสิ่งต่างๆเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 ประเสริฐ อุไร(2559) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจ หมายถึง  แรงขับของแต่ละบุคคลเป็นสาเหตุที่ท าให้บุคคล 
แสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการท างาน การท างานให้ส าเร็จโดยได้รับอิทธิพลจากการ กระท าของคนอ่ืน ในการ
ท างาน การก าหนดแนวทางในการบริหารโดยผู้บริหารจะสร้างแรงจูงใจพนักงาน ท างานให้องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
แรงจูงใจ แรงกระตุ้นเกิดจากความต้องการที่จะได้รับการตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นที่องค์กรจัดให้ ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมใน
การท างานกระกอบด้วย ปัจจัยของความต้องการพื้นฐาน ความส าเร็จ ความเจริญเติบโต ปัจจัยสุขอนามัย นโยบายการ
บริหารขององค์กร ค่าจ้างเงินเดือนที่ได้รับ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างานความสัมพันธ์กับ 
ผู้บังคับบัญชา ความมั่นคง เมื่อวิเคราะห์แล้วพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานเหล่านี้เกิดขึ้น ภายในจิตใต้ส านึกของ
ทุกคน 
 วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์(2559) ได้กล่ววสรุปถึงความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้
ผู้นั้นปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจพร้อมใจ และพึงพอใจ ที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย ให้บรรลุเป้าหมายของ
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องค์กรได้ อย่างมีประสิทธิภาพ โดย นอกจากนี้ยังช่วยส่งผลให้บุคคลมีความต้องการในการปฏิบัติงาน ทุ่มเท ปฏิบัติงาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างสุดความสามารถ โดยประกอบด้วยความยินดีและ ความเต็มใจของบุคคล ที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุ เป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูป
พฤติกรรมที่มีความกระตือรือร้น มีทิศทางที่เด่นชัด และไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่าง หนึ่งออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
2.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 Herzberg, Mausner, and Snyderman (1959) ได้มีการวิจัยและเสนอทฤษฎีจูงใจค้ าจุน หรือเรียกว่า ทฤษฎี
สองปัจจัย (Dual-Factors Theory) เนื่องจากการต้องการค าตอบว่า “ผู้ปฏิบัติงานต้องการอะไรจากงานของเขาที่ท าอยู่” 
และ หลังจากท าการพิสูจน์สมมติฐานหลักว่าองค์ประกอบที่น าไปสู่ทัศนคติ ในทางบวกและองค์ประกอบที่น าไปสู่ทัศนคติ
ทางลบในการปฏิบัติงานมีความแตกต่างกัน ซึ่งค้านกับ สมมติฐานเดิมที่ว่าองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติทางบวกใน
การปฏิบัติงาน จะมีอิทธิพลต่อทัศนคติในทางลบด้วย จากผลวิจัยพบว่า สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
น าพาไปสู่ทัศนคติในทางบวกท าให้คนอยากท างานเรียกว่า “ปัจจัยจูงใจ” นอกจากนี้ยังพบว่าผู้ที่ไม่มีความสุขในการ
ปฏิบัติงานเกิดขึ้น เพราะสภาวะแวดล้อมรอบด้านได้แก่ ความยุติธรรม ความไม่เป็นระเบียบ ท าให้บุคคลเหล่านั้นมี 
สุขภาพจิต ในการปฏิบัติงานแย่ลงจึงเรียกว่าปัจจัยนี้อีกชื่อว่า “ปัจจัยสุขอนามัย” สรุปปัจจัย 2 ประการดังนี้  (1) ปัจจัย
จูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่จูงใจให้มนุษย์ท างานมากข้ึน เป็นตัวการที่สร้างความพึงพอใจให้บุคคลใน
องค์การ ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความ
ไม่พอใจ ในการปฏิบัติงาน 
วิธีด าเนินการวิธีวิจัย 
1. การออกแบบการวิจัย 
          การศึกษาการวิจัยในคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง(Non –Experimental Design) เป็นการวิจัยแบบที่มี
การศึกษาตามสภาพจริงที่เป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจัดกระท า หรือควบคุมตัวแปรใดๆ เป็นการเก็บข้อมูลในช่วง
ระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงครั้งเดียว   โดยใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท าการเก็บรวบรวม
ข้อมูล  และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์ทางสถิติ  
2. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย          
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านัก
กิจการนครหลวงที่ปฏิบัติงานจริง ในปี พ.ศ.2562 จ านวนทั้งสิ้น 436 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้การค านวณหาขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และก าหนดค่า
ความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 5% ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 209 คน หลังจากก าหนดกลุ่มตัวอย่างแล้ว การวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยใช้การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ใช้วิธีการจับสลากโดยท ารายชื่อของพนักงานทั้งหมดโดยมีเลข
ก ากับหน่วยรายชื่อทั้งหมดของพนักงาน ซึ่งถือว่าพนักงานทุกคนมีโอกาสจะถูกเลือกเท่าๆกัน 
3. เครื่องมือใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย แบบสอบถามนั้นเป็นเครื่องมือหลักที่
น ามาเก็บรวบรวมข้อมูล โดยทางผู้วิจัยก็ได้มีการศึกษาหาความรู้ ค้นคว้าทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ 
เอกสารทางวิชาการ รวมไปถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อที่จะน าความรู้ที่ได้มานั้นไปก าหนดกรอบแนวความคิดของงานวิจัย
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ที่ผู้วิจัยศึกษา ซึ่งแสดงให้เห็นตัวแปรที่เก่ียวข้อง โดยตัวแปรที่ได้มานั้นจะช่วยพัฒนาการสร้างแบบสอบถามในการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด โดยแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามเกี่ยวกับลักษณะปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงานและรายได้ต่อเดือนมีข้อค าถามทั้งหมด 7 ข้อ 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
นโยบายองค์กรและการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน การควบคมดูแลของ
หัวหน้างาน ความมั่นคงในการท างาน มีค าถามทั้งหมด 18 ข้อ           

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับ
การยอมรับ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ความเจริญก้าวหน้า มีค าถาม
ทั้งหมด17 ข้อ 
  ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
ฝ่ายส านักกิจการนครหลวง มีทั้งหมด 6 ด้าน ประกอบด้วย ความพยายาม ความทุ่มเท การร่วมมือ ความผูกพัน ความ
ริเริ่มสร้างสรรค์ ความมีประสิทธิภาพ  มีค าถามทั้งหมด 29 ข้อ 
4. การสร้างเครือ่งมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือใน การเก็บรวบรวมข้อมูลในการ
ด าเนินการวิจัย ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตาม วัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดการวิจัย โดยมีล าดับขั้นตอน
ดังต่อไปนี้ 
 1. การศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน  
 2. นิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปรตาม ท าขึ้นเพื่อท าให้ความหมายของตัวแปรต่างๆ สามารถวัดผลได้อย่างชัดเจน
ยิ่งขึ้น 
 3. น านิยามศัพท์เฉพาะที่ได้มาสร้างเป็นข้อค าถามที่มีความครอบคลุม และสัมพันธ์กับนิยามศัพท์ของตัวแปร
ทั้งหมด  
 4. จัดท าร่างแบบสอบถาม  
 5. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความ เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ว่าแบบสอบถาม
มีการใช้ภาษาและลักษณะของข้อความเหมาะสมกับ กลุ่มตัวอย่างที่จะด าเนินการวิจัย 
5.การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม   
     1. ผู้วิจัยด าเนินการการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และความน่าเชื่อถือ ก่อนน าแบบสอบถามไป
ด าเนินการวิจัยใช้งานจริง โดยน าร่างแบบสอบถามให้อาจารย์ที่ ปรึกษาท าการตรวจสอบค าถาม การใช้ภาษาใน
แบบสอบถาม เพื่อความครอบคลุม เนื้อหาที่ต้องการศึกษา โดยใช้วิธีการวัดความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
ตามตารางตรวจสอบคุณภาพความครอบคลุมด้านเนื้อหา 
 2. ผู้วิจัยได้มีการจัดท าแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ทางผู้วิจัยใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย จ านวน 30 คน เพื่อท าการตรวจสอบหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ปัจจัยค้ าจุนภาพรวม 0.948 แสดงเป็นรายด้าน ดังนี้ ค่าตอบแทน
และผลประโยชน์ 0.709 นโยบายองค์กรและการบริหาร 0.866 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 0.769 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.809 การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน 0.891 และด้านความมั่นคงในการท างาน 0.816 
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ปัจจัยจูงใจภาพรวม 0.968 แสดงเป็นรายด้านดังนี้ ความส าเร็จในการท างาน 0.824 การได้รับการยอมรับ 0.864 ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ 0.821 ความรับผิดชอบในงาน 0.929 การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 0.943 และความเจริญก้าวหน้าในการ
ท างาน 0.704 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการ
นครหลวงภาพรวม 0.959 แสดงเป็นรายด้าน ดังนี้ ความพยายาม 0.745 ความทุ่มเท 0.931 การร่วมมือ 0.843 ความ
ผูกพัน 0.797 ความคิดริเรื่มสร้างสรรค์ 0.871 ความมีประสิทธิภาพ 0.830 
 3. เมื่อผู้วิจัยน าข้อบกพร่องมาปรับปรุง แก้ไข โดยขอค าปรึกษาและผ่านความคิดเห็นและความเห็นชอบของ
อาจารย์ที่ปรึกษาอีกครั้ง จนได้เครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ จึงน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ไปสอบถามกลุ่มตัวอย่างตามที่
ได้ก าหนดไว้ในงานวิจัย 
6. การเก็บรวบรวมข้อมูล   
 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ผ่านการแก้ไขและผ่านความเห็นชอบ จากอาจารย์ที่ปรึกษามา
ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามออนไลน์ เพื่อท าการเก็บข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด จ านวน 209 คน ซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่างคือ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง ที่ปฏิบัติงานจริงในปี 
2562 โดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ใช้วิธีการจับสลากโดยท ารายชื่อของพนักงานทั้งหมด โดยมี
เลขก ากับหน่วย รายชื่อทั้งหมด หลังจากนั้นส่งแบบสอบถามออนไลน์ไปยังอีเมล์หรือไลน์ส่วนตัวของ พนักงานที่ถูกสุ่มได้ 
ซึ่งหลังจากการเก็บรวบรวมข้อมูลครบจ านวน 209 ชุดแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป ผู้วิจัยท าการน าข้อมูลที่
ได้ไปวิเคราะห์ค านวณผลโดยใช้ โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS 
7. เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล  
          เมื่อผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาท าการประมวลผลด้วยการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  
           1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) กับตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงกลุ่ม 
ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการงาน 
ต าแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน    
           1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มีระดับการ
วัดเชิงปริมาณ ได้แก่ ปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยจูงใจ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง 
 2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  

 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านัก
กิจการนครหลวง จ าแนกตามเพศและสถานภาพ ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติทดสอบ t – test 

 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านัก
กิจการนครหลวง จ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงานและรายได้ต่อเดือน ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One way Anowa) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วิธีของ 
Least – Significant Different (LSD) 
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 2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงจะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพหุคูณ 
Multiple Regression Analysis 
ผลการวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย เร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง  สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านัก
กิจการนครหลวง  พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี มีอายุงาน 5 -10 ปี มีต าแหน่งงานระดับผู้ปฏิบัติการ และมีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้ าจุนของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการ
นครหลวงโดยภาพรวม อยู่ในระดับความส าคัญมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับส าคัญมาก โดยเรียง
ตามล าดับดังนี้  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ด้านนโยบายองค์กรและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้า
ปัจจัยจูงใจของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงโดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับความส าคัญมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับส าคัญมาก โดยเรียงตามล าดับดังนี้ ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านการได้เลื่อนต าแหน่ง ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน และด้านได้รับการยอมรับ 
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
ฝ่ายส านักกิจการนครหลวง โดยภาพรวม อยู่ในระดับความส าคัญมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีระดับส าคัญมาก
ที่สุดและระดับความส าคัญมาก โดยเรียงตามล าดับดังนี้ ด้านความผูกพัน ด้านการร่วมมือ ด้านความมีประสิทธิภาพ ด้าน
ความพยายาม ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และด้านความทุ่มเท 
 4. ผลเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวงที่มี เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน ต าแหน่งงานและรายได้ต่อเดือน
ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน และพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวงที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่างกัน 
 5. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวงสามารถสรุปการวิจัยได้ดังนี้ ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายองค์กรและการ
บริหารและด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวง และปัจจัยค้ าจุนด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ด้ าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างานและด้านความมั่นคงในงานไม่มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวง 
 6. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวงสามารถสรุปการวิจัยได้ดังนี้ ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานและ
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ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวง และปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและด้านการได้รับการเลื่อนต าแหน่งไม่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักงานกิจการนครหลวง 
บทสรุปและอภิปรายผล 
 1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านความทุ่มเทอาจจะอธิบายได้ว่าพนักงานทุกคนต่างมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติงานแต่
อาจจะยังไม่ถึงกับร้อยเปอรเซ็นต์เนื่องจากบางครั้งการท างานในเวลาที่นอกเหนือเวลางานอาจจะส่งผลกระทบต่อ
พนักงานที่มีครอบครัว รวมไปถึงความเหนื่อยล้าในการท างานอาจจะส่งผลให้การท างานได้ไม่เต็มที่  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อาภาภรณ์ พิริยะภัทรกิจ(2561,น.71)ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการท างานวิจัยใน
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ความตั้งใจในการท างานวิจัยด้านความทุ่มเท
ในการท างานมีภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 
 2. ผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน 
ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 2.1 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงที่มีเพศต่างกัน  ท าให้
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน แสดงว่าเพศไม่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้น ไม่ว่าจะ
เป็นเพศชายหรือเพศหญิง มีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมที่คล้ายคลึงกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ โชติกา ระโส(2555,น.54) ที่ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎ
นครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า บุคคลารเพศชายและหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Hossain and Hossain (2012) ท าการศึกษาปัจจัยที่มี
ผลต่อการประเมินระดับแรงจูงใจของพนักงานที่ท างานใน KFC ใน สหราชอาณาจักรพบว่า มีระดับแรงจูงใจของพนักงาน 
KFC ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ระหว่างเพศ  อายุ ที่แตกต่างกัน สถานะการท างาน ต าแหน่งงานและ
ระยะเวลาการจ้างงาน 
 2.2 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงที่มีอายุต่างกัน ท าให้
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน แสดงว่าอายุไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท าให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่มีระดับอายุที่ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคล้ายกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ   วีร
ยุทธ  วาณิชกมลนันทน์ (2559,น.54) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสยามกลาส
อินดัสทรี จ ากัด โรงงานอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุต่างกัน โดย
ภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 2.3 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงที่มีสถานภาพต่างกัน ท า
ให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน แสดงว่าสถานภาพไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท าให้
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีสถานภาพต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคล้ายกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ไกรศักดิ์ พิกุล (2017) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงานส่วนหน้า ของธุรกิจโรงแรมระดับ 



10 
 

3 ดาวในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ระดับความทุ่มเทมีใจของพนักงานในธุรกิจโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร
พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่ต่างกัน มีระดับความทุ่มเทมีใจของพนักงานไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 2.4 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงที่มีระดับการศึกษา
ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่างกัน แสดงว่าระดับการศึกษามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557,น.69) ได้ศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษา
ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 2.5 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงที่มีอายุงานและต าแหน่ง
งานต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน แสดงว่าอายุงานและต าแหน่งงานไม่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุงานต่างกันและต าแหน่งงานที่ต่างกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานคล้ายกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของโชติกา ระโส (2555,น.60) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกันและมี
ลักษณะการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน 
 2.6 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงที่มีรายได้ต่อเดือน
ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน แสดงว่ารายได้ต่อเดือนไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องงานวิจัยของไกรศักดิ์ พิกุล (2017)ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความทุ่มเทมีใจของพนักงานส่วนหน้า 
ของธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ต่างกัน 
มีระดับความทุ่มเทมีใจของพนักงานไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 3. ผลการศึกษาปัจจัยด้านองค์กรในด้านปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 3.1 ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายองค์กรและการบริหาร มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงให้ความส าคัญต่อนโยบายองค์กรและการบริหารในระดับ
ความส าคัญมาก มีความเห็นว่าพนักงานได้ทราบถึงนโยบายขององค์กรที่มีความชัดเจน ทราบถึงการบริหารงานของ
องค์การที่มีความเหมาะสมกับสภาพงานที่ปฏิบัติ องค์การมีโครงสร้างและอัตราก าลังที่เหมาะสม และพนักงานมีความ
เข้าใจในนโยบายองค์กรและน าไปปฏิบัติได้  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณา อาวรณ์(2557,น.63) ท าการศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการรัฐสภาระดับปฏิบัติการ ส านักเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
โดยพบว่า ข้าราชการรัฐสภาระดับปฏิบัติการ ให้ความส าคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยรวม
อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Hossain and Hossain (2012) 
ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการประเมินระดับแรงจูงใจของพนักงานที่ท างานใน KFC ใน สหราชอาณาจักรพบว่า องค์กร 
และนโยบายส าคัญมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 3.2 ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงให้ความส าคัญต่อสภาพแวดล้อมในการท างานในระดับ
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ความส าคัญมาก มีความเห็นว่าองค์การควรมีพื้นที่ส าหรับปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมและสะดวกต่อการปฏิบัติงาน มี
อุปกรณ์ เครื่องมือที่ดีและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน รวมไปถึงสภาพแวดล้อมในองค์กรควรท าให้พนักงานมีความสุขใน
การท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณา อาวรณ์(2557,น.66) ท าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการรัฐสภาระดับปฏิบัติการ ส านักเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยพบว่า ข้าราชการรัฐสภา
ระดับปฏิบัติการ ให้ความส าคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Dagne, et al. (2013) ท าการศึกษาสถานะ
แรงจูงใจและปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อผู้เชี่ยวชาญด้านสุขภาพในโรงพยาบาลของรัฐในเขต West Shoa เขต Oromia ซึ่ง
พบว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของแพทย์มากกว่าพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 4. ผลการศึกษาปัจจัยด้านองค์กรในด้านปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 4.1 ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงให้ความส าคัญต่อความรับผิดชอบในงานในระดับความส าคัญมาก มี
ความเห็นว่า การได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งที่ส าคัญ และการที่องค์กรให้อิสระทาง
ความคิดในการตัดสินใจในการท างานภายใต้ขอบเขตขององค์กรรวมไปถึงงานที่รับมอบมอบหมายเหมาะสมกับต าแหน่ง
หน้าที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณา อาวรณ์(2557,น.61)
ท าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการรัฐสภาระดับปฏิบัติการ ส านักเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร โดยพบว่า ข้าราชการรัฐสภาระดับปฏิบัติการ ให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ
ในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 4.2 ปัจจัยจูงใจด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงให้ความส าคัญต่อความเจริญก้าวหน้าในงานในระดับความส าคัญมาก 
มีความเห็นว่า องค์กรควรจัดให้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับพนักงาน และให้โอกาสพนักงานให้พัฒนาความรู้
ความสามารถเพื่อส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าในการท างาน และความเจริญก้าวหน้าจะส่งผลต่อความภูมิให้กับพนักงาน
ในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณา อาวรณ์(2557,น.62)ท าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการรัฐสภาระดับปฏิบัติการ ส านักเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยพบว่า ข้าราชการรัฐสภา
ระดับปฏิบัติการ ให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูงอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังสอดคล้องกับ งานวิจัยของ Daneshkohan, et al. (2014) ท าการศึกษาปัจจัยที่มี
ผลต่อแรงจูงใจของบุคลากรด้านสุขภาพในมหาวิทยาลัยวิทยาศาสตร์การแพทย์ Shahid Beheshti ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยจูงใจที่ส าคัญส าหรับผู้ปฏิบัติงานด้านสุขภาพ  คือการจัดการที่ดี การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานและ
ผู้จัดการเพื่อความก้าวหน้าในงาน และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ในทางกลับกันการปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม
การจัดการที่ไม่ดีและการไม่เห็นคุณค่าในตัวพนักงานเป็นปัจจัยส าคัญในการลดระดับแรงจูงใจ 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจัยเพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์เป็นข้อมูลพื้นฐานเพื่อปรับปรุงและวาง
แผนการบริหารงานให้พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ดังต่อไปนี้ 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน ต าแหน่งงานและรายได้ต่อเดือน จากผลการวิจัยแสดงให้
เห็นว่า พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงที่มีเพศ อายุ สถานภาพ อายุ
งาน ต าแหน่งงานและรายได้ต่อเดือนต่างกัน ท าให้ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงโดยภาพรวมไม่ต่างกัน ดังนั้น องค์กรจึงไม่ควรเน้นประเด็นความสนใจ
เก่ียวกับเรื่องปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน ต าแหน่งงานและรายได้ต่อเดือนของพนักงาน อาจเป็นเพราะ
เนื่องจากในปัจจุบันบทบาทของเพศในสังคมไทยเปลี่ยนไป ทั้งเพศชายและเพศหญิงก็ต่างมีบทบาทและหน้าที่ไม่ต่างกัน 
เพราะฉะนั้นเพศชายและเพศหญิงอาจจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมือนกัน และเพราะเนื่องจากองค์กรรัฐวิสาหกิจ
เป็นองค์กรที่มีการท างานเป็นระบบอย่างชัดเจน มีการก าหนดและมอบหมายงานและผลตอบแทนอย่างเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานอย่างเหมาะสม ส่งผลให้อายุ สถานภาพ อายุงาน ต าแหน่งงานและรายได้ต่อเดือนไม่มีผลต่อต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน  
 2. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านัก
กิจการนครหลวงที่มีระดับการศึกษา เดือนต่างกัน ท าให้ท าให้ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวงโดยภาพรวมต่างกัน ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญอย่าง
ยิ่งเกี่ยวกับปัจจัยด้านด้านระดับการศึกษา เนื่องจากพนักงานที่มีการศึกษาที่ต่างกัน ส่งผลให้มีทัศนคติในการท างาน มีวิธี
คิดในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันออกไปด้วย ดังนั้นองค์กรจึงควรมีการบริหารงานที่เน้นด้านการศึกษาของพนักงาน  
ปัจจัยค้ าจุน 

ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายองค์กรและการบริหาร และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง  ดังนั้น ด้าน
นโยบายองค์กรและการบริหาร ดังนั้นองค์กรควรให้ความส าคัญเป็นอย่างมากในการก าหนดนโยบายองค์กรให้มีความ
ชัดเจน มีการบริหารโครงสร้างและอัตราก าลังที่เหมาะสม การบริหารงานขององค์กรมีความเหมาะสมกับสภาพงานที่
พนักงานปฏิบัติ และควรให้พนักงานมีความเข้าใจในนโยบายขององค์กรและสามารถน าไปปฏิบัติได้ ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน องค์กรควรให้ความส าคัญที่จะต้องมีพื้นที่ส าหรับปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมและสะดวกต่อการปฏิบัติงาน มี
อุปกรณ์ เครื่องมือในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและใช้งานได้ดี รวมไปถึงการสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงานด้วย 
ปัจจัยจูงใจ 
 ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานและด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างานมีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง ดังนั้น ด้านความ
รับผิดชอบในงานองค์กรควรให้ความส าคัญในการมอบหมายงานและความรับผิดชอบให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ของ
พนักงาน การให้ความไว้วางไว้ในการท างานรวมไปถึงการให้อิสระทางความคิดในการตัดสินใจในการท างาน ภายใต้
ขอบเขตขององค์กร ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน องค์กรควรให้ความส าคัญเป็นอย่างมากในด้านการพัฒนา
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ความรู้ความสามารถของพนักงานเพื่อส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าในการท างาน เช่นการจัดฝึกอบรมหรือการสัมมนา และ
สรา้งความภูมิใจให้กับพนักงานในด้านความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาตัวแปรในปัจจัยอ่ืนๆ เพิ่มขึ้น ที่อาจจะส่งผลต่ออิทธิพลด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการนครหลวง เช่น ปัจจัยรูปแบบการด าเนินชีวิต 
ปัจจัยด้านทัศนะคติ ปัจจัยการด าเนินชีวิต และน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการปรับปรุงการบริหารงานขององค์กรต่อไป 
 2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายส านักกิจการ
นครหลวงเท่านั้น ดังนั้นการวิจัยในครั้งต่อไปควรขยายขอบเขตในการศึกษาให้กว้างขึ้น เช่น ส ารวจในเขตต่างจังหวัด หรือ
ภูมิภาค เพื่อให้ทราบถึงความคิดเห็นหรือทัศนะคติที่มีความหลากหลายมากขึ้น  
 3. การศึกษาครั้งต่อไปอาจจะมีการทดสอบน าสถิติตัวอ่ืนมาใช้ในการวิเคราะห์ที่นอกเหนือจากที่ใช้วิเคราะห์ผล 
เพื่อให้ได้ผลการวิเคราะห์ที่มีความหลากหลาย เกิดความน่าสนใจและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้มากขึ้น 
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