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บทคัดยอ

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีผลตอ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร กลุมตัวอยางคือ 
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร จํานวน 236 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหผลขอมูล 
ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression) ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ภาพรวมมีคาเฉลี่ยในระดับสูงกวาคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน โดยแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน โดยคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
5 ดานประกอบดวย คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน การพัฒนาความสามารถของพนักงาน และความเสมอภาค
ในองคการ พบวาดานที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน คือ การพัฒนาความสามารถของพนักงาน และ
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ในขณะท่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 4 ดาน ประกอบดวย ความกระตือรือรน 
ความกลาเส่ียง ความรับผิดชอบตอตนเอง และการรูจักวางแผน พบวาดานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
คือ การรูจักวางแผน โดยที่คุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทั้ง 9 ดาน เปนตัวแปร
ท่ีรวมกันพยากรณประสิทธิผลการทํางาน ไดรอยละ 55.20 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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Abstract

This research aims to study the quality of work life and achievement motivation 
affecting job effectiveness of the personnel of the Bank for Agriculture and 
Agricultural Co-operatives. The sample of 236 personnel of the Bank for Agriculture 
and Agricultural Co-operatives. Data analysis statistics included percentages, means, 
standard deviations and multiple regressions. The results showed that achievement 
motivation variable overview is higher than the average quality of work life. 
Achievement motivation in the overall average is at the highest level. The result 
of this study showed that quality of work life and achievement motivation affect 
job effectiveness. The quality of work life 5 - side in terms of adequate and fair 
compensation, safe and healthy environment, growth and security, development 
of human capabilities and constitutionalism. Has found that job effectiveness 
is development of human capabilities and adequate and fair compensation. 
While achievement motivation 4 - side in terms of energetic, moderate risk taking, 
individual responsibility and long range planning or anticipation of future. 
Has found that job effectiveness is long range planning or anticipation of future. 
The quality of work life and achievement motivation of the 9 - side variables 
that predict job effectiveness, 55.20 percent are statistically significant level of 0.05.
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บทนํา

การดําเนินงานภายในองคการในสภาพสังคมและเศรษฐกิจในปจจุบันประสิทธิผลจากการทํางานท่ีสงผลตอ
องคการจะมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายดาน แตปจจัยอยางหน่ึงที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง
สําหรับองคการก็คือ การมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเหมาะสมกับภาระงาน และเพียงพอตอการบริหารจัดการ 
(อุดม, 2553) ดังนั้นในการพัฒนาองคการใหเปนองคการที่มีประสิทธิภาพนั้น การพัฒนาบุคลากรหรือ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคการจึงเปนวิธีที่องคการสวนใหญใหความสําคัญ  เนื่องจากบุคลากร
ในองคการเปนอีกหน่ึงปจจัยท่ีทําใหองคการประสบความสําเร็จ โดยเฉพาะอยางย่ิงถาหากบุคลากรในองคการ
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีแลวก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางาน สามารถทุมเทแรงกายแรงใจใหแก
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว  
 คุณภาพชีวิตในการทํางานนับไดวามีความสําคัญตอชีวิตของมนุษยเปนอยางย่ิง เน่ืองจากการทํางาน
เปนสวนหน่ึงของชีวิตท่ีปฏิบัติมากกวากิจกรรมใด ๆ และในอนาคตอันใกลมนุษยจําเปนตองใชเวลาของชีวิต
เกี่ยวของกับการทํางานเพิ่มขึ้นไปอีก ทั้งนี้เพื่อสรางรายไดใหสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน
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ของมนุษยและเพื่อใหดําเนินชีวิตอยู ไดในสภาวะแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
ดังน้ัน องคการจึงควรจัดใหมีสถานท่ีในการทํางานท่ีเอ้ือประโยชนตอการทํางาน และตอบสนองตอผูปฏิบัติงาน
ท้ังดานรางกายและจิตใจ เพ่ือใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกท่ีดีตอตนเองและองคการ อันเปนปจจัยท่ีกอใหเกิด
ประสิทธิผลในการทํางานของผูปฏิบัติงาน การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานจึงเปนวิธีการหนึ่ง
ในการพัฒนาองคการที่ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ เพิ่มขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานตลอดจน
เปนแรงจูงใจใหแกพวกเขาในการทํางาน และชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานดวย (Huse 
and Cummings, 1985) 
 นอกจากคุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลตอการปฏิบัติงานแลว ปจจัยท่ีสําคัญอีกประการหน่ึง
ที่สงผลโดยตรงตอประสิทธิผลในการทํางานนั่นก็คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เกิดจากบุคคลที่มีแรงจูงใจ
ในการทํางานสูง เปนบุคคลท่ีมีความมุงม่ันในการทํางานท่ีตนเองรับผิดชอบใหสําเร็จอยางแรงกลา ซ่ึงการท่ี
บุคคลใดจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จไดนั้นจําเปนอยางยิ่งที่บุคคลนั้นจะตองไดรับสิ่งที่ดี
และเปนสิ่งที่บุคคลนั้นตองการ เมื่อองคการสามารถตอบสนองความตองการที่ดีจึงถือเปนสิ่งจูงใจ
ใหบุคคลเหลานั้นเกิดความกระตือรือรนในการท่ีจะปฏิบัติงานใหดีย่ิงไปกวาบุคคลอ่ืนดวยความพยายาม
ในการทํางานท่ีทาทายความสามารถของตนเอง ดังน้ันองคการจึงตองพิจารณาถึงความสามารถของบคุคล
ใหเหมะสมกับตําแหนงงานและความสามารถของผูดํารงตําแหนงน้ัน อีกท้ังยังตองคํานึงถึงขอบเขตของงานวา
สามารถดึงความโดดเดนของบุคคลเหลาน้ันใหนําออกมาปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตอองคการ 
ซึ่งจากที่กลาวมาจะเห็นไดวาองคการใดที่มีทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีแรงจูงใจในการทํางานสูงยอมสงผล
ใหองคการนั้นบรรลุเปาหมายเพราะบุคคลดังกลาวจะทุมเทพลังงานและความสามารถอยางเต็มที่ เพื่อให
ผลงานสําเร็จตามนโยบายและเปาหมายตามที่องคการตั้งไว ดังนั้นประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
จึงมีปจจัยท่ีสําคัญอันประกอบดวย คุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ซ่ึงท้ังสองอยางท่ีกลาวมา
เปนกลไกสําคัญที่สงผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานและเปนสื่อกลางในการนําไปสูผลการ
ปฏิบัติงานขององคการ
 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรเปนองคการที่ดําเนินงานตามนโยบายของรัฐ 
มีจุดมุงหมายหลักเพื่อใหความชวยเหลือและพัฒนาเกษตรกรไทย โดยระบบการจัดการที่ทันสมัยและ
ดําเนินงานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือเสริมสรางรายไดของเกษตรกรใหมีความเปนอยูท่ีดี 
มีวัฒนธรรมองคการดวยการสงเสริมการทํางานของพนักงานในการทํางานเปนทีม มีความซื่อสัตย 
มีความสํานึกรับผิดชอบ ภายใตการขับเคลื่อนองคการ 3 ดาน คือ ดานองคการ (Organization) 
ดานพนักงาน (Employee) และดานลูกคา (Customer) โดยท่ีในดานของพนักงานไดมีการจัดต้ังสถาบัน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย (BAAC Academy) ซ่ึงเปนการใหความสําคัญในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใหเปนคนดี คนเกง และมีความสุข ใหเปนไปตามนโยบายการพัฒนาเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงาน
ตามสายอาชีพอยางทั่วถึงกับพนักงานทุกระดับ เพื่อเปนกลไกในการขับเคลื่อนภารกิจขององคการ 
โดยที่ประสิทธิผลของการทํางานนั้นประกอบไปดวยปจจัยตาง ๆ แตกตางกันไปตามประเภทและ
สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกขององคการ ธ.ก.ส. จึงไดมีการจัดระบบสวัสดิการและผลตอบแทน
ที่เหมาะสม มีการปรับโครงสรางเงินเดือนเปนระยะใหสอดคลองกับสภาพความจําเปน มีการเปดโอกาส
ใหพนักงานมีความกาวหนาในอาชีพตามหลักความสามารถ สงเสริมบทบาทหญิงชายเก้ือกูลการทํางานรวมกัน 
และเนนการมีสวนรวมของพนักงานผานกระบวนการแรงงานสัมพันธ มีการปรับสภาพแวดลอมการทํางาน
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ใหมีความเหมาะสม คํานึงถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน รวมถึงไดใหความสําคัญกับการพัฒนาและ
การฝกอบรมพนักงานอยางตอเนื่อง เพื่อใหพนักงานเกิดแรงผลักดันในการนําศักยภาพของตัวเอง และ
นําความรูความสามารถที่มีมาใชในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดรับมอบหมาย 
 จากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรใน
เขตจังหวัดนครราชสีมา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือทดสอบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดนครราชสีมา 
ซึ่งทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรในเขตจังหวัด
นครราชสีมาหรือไมและอยางไร โดยผลลัพธท่ีไดจากการวิจัยจะสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผน
และปรับกลยุทธในดานการบริหารจัดการ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานและ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานของพนักงานในองคการใหมีความเหมาะสมตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

เ พ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝ สัมฤทธ์ิท่ีมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 

การทบทวนวรรณกรรม

แนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของ
 1. ทฤษฎีวาดวยฐานทรัพยากร (Resource-Based View: RBV) 
  เปนแนวคิดท่ีมองถึงปจจัยหรือทรัพยากรท่ีมีอยูภายในองคการโดยรวมไปถึงสินทรัพย 
ความสามารถ กระบวนการขององคการ ขอมูลและความรูที่ควบคุมโดยองคการ และองคการสามารถ
นําทรัพยากรเหลาน้ีมาพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการโดยใชผลประโยชนจากความสามารถ
ขององคการภายในที่มีอยูในป ค.ศ. 1959 งานของ Penrose (Penrose, 1959) ถอืเปนผูเริ่มตนเกี่ยวกับ
ทฤษฎีการเติบโตของบริษัท (Theory of the Growth of the Firm) แตการพัฒนาและการยอมรับนั้น
มาจากงานของ Wernerfelt (Wernerfelt, 1984) และ Barney (Barney, 1991) ซึ่งแนวคิดของ RBV 
เปนการอธิบายถึงความสําเร็จขององคการที่สามารถรักษาความไดเปรียบในการแขงขันไวไดแมปจจัย
ภายนอกจะมีการเปลี่ยนแปลงไป โดยที่ RBV ตามแนวคิดของ Barney (Barney, 1991) ไดแบง
องคประกอบเปน 2 ดาน คือ ทรัพยากร และความสามารถขององคการท่ีเปนแหลงท่ีมาของความไดเปรียบ
ในการแขงขัน ซึ่ง Barney (Barney, 1991) ไดใหความหมายของความไดเปรียบเชิงการแขงขันไววาเปน
ผลลัพธท่ีไดจากการดําเนินการทางกลยุทธท่ีสามารถสรางคุณคา (Value - Creating Strategy) ใหเหนือกวา
คูแขง คือ ความไดเปรียบเชิงการแขงขัน (Competitive Advantage) โดยคูแขงขันไมสามารถดําเนินการ
ทางกลยุทธแบบเดียวกันไดในชวงเวลาเดียวกัน ดวยเหตุนี้ การไดเปรียบเชิงการแขงขันจะยั่งยืนได
ก็ตอเม่ือคูแขงขันไมสามารถลอกเลียนแบบผลลัพธ ผลประโยชน หรือคุณคาอันเน่ืองมาจากการใชกลยุทธ
ท่ีองคการไดกําหนดหรือสราง ประกอบดวยคุณลักษณะเฉพาะส่ีประการอันไดแก 1) คุณคาของทรัพยากร
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(Value) 2) การหายาก (Rarity) 3) ไมสามารถลอกเลียนแบบ (Imitability) และ 4) ความสามารถ
ที่ทดแทนไมได (Non-Substitutable)
 2. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 
  คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การที่สมาชิกทุกระดับในองคการไดเขามามีสวนรวม
ในการทํากิจกรรมและองคการสามารถตอบสนองความตองการของสมาชิกทั้งดานรางกายและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน รวมถึงการจายคาตอบแทนและผลประโยชนท่ีสมาชิกจะไดรับ ซ่ึงหากองคการใด
สามารถปรับปรุงใหสามารถตอบสนองความตองการของคนท่ีทํางานน้ันได จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ
ในการทํางาน เกิดความผูกพันตอองคการ และปฏิบัติงานอยางมีความสุข สําหรับการวิจัยน้ีผูวิจัยไดบูรณาการ
องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานจากแนวคิดของ Walton (Walton, 1973) เน่ืองจากแนวคิดนี้
ไดมีการศึกษาที่ครอบคลุมทั้งลักษณะความตองการของบุคคล สภาพแวดลอมที่จะสงผลตอการทํางาน 
และความเทาเทียมทางสังคม ซ่ึงตรงกับบริบทของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตรตามหลักการ
ปฏิบัติดานแรงงานที่สงเสริมใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน มีการปรับสภาพแวดลอมการทํางาน
ใหมีความเหมาะสม มีการพัฒนาและการฝกอบรมอยางตอเนื่อง รวมถึงมีการจายคาตอบแทน
อยางเหมาะสม จึงไดจัดองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 5 ดาน ดังนี้
   1) คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)
   2) สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
    Environment)
   3) ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (Growth and Security)
   4) การพัฒนาความสามารถของพนักงาน (Development of Human Capabilities)
   5) ความเสมอภาคในองคการ (Constitutionalism)
 3. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)
  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ หมายถึง การมุงหวังท่ีจะประสบความสําเร็จในการทํางาน โดยการลงมือ
ปฏิบัติอยางจริงจัง ในงานที่ทาทายและตองใชสติปญญาความรูความสามารถ เพื่อจัดการกับงาน
และปญหานั้น ๆ ดวยมาตรฐานและการแขงขันที่สูงโดยมีการวางแผนที่ชัดเจน รัดกุมและรอบคอบ
มีความตองการขอมูลยอนกลับ พรอมทั้งวิธีการแกไขหากเกิดปญหาขึ้นจากการงานเหลานั้น ตลอดจน
ถึงการรักษามาตรฐานการทํางานท่ีสูงไว สําหรับการวิจัยน้ีผูวิจัยไดบูรณาการแนวคิดในการวิจัยจากลักษณะ
ของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยใชแนวคิดของ McCelland (McCelland, 1961) เนื่องจากเปนแนวคิด
ที่สรุปลักษณะที่เดนชัดสําหรับการวัดระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคคลที่จะชวยใหการทํางานเกิด
ความสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย
   1) ความกระตือรือรน (Energetic)
   2)  ความกลาเสี่ยง (Moderate Risk Taking)
   3)  ความรับผิดชอบตอตนเอง (Individual Responsibility)
   4)  การรูจักวางแผน (Long Range Planning or Anticipation of Future)
 4.  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการทํางาน (Job Effectiveness)
  ประสิทธิผลการทํางาน หมายถึง ความสามารถของบุคคลและองคการในการทํางานรวมกัน 
มีการตอบสนองเก้ือกูลกัน ภายใตการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือใหเกิดผลลัพธและความสําเร็จ
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การเกษตร

ในการดําเนินงานท่ีจะทําใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีต้ังไว และสามารถปรับตัวใหดํารงอยูได
ในสภาวะการเปลี่ยนแปลง สําหรับการวิจัยนี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ Steers (Steers, 1981) 
มากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาประสิทธิผลการทํางาน โดยพิจารณาจากปจจัย 4 ดาน ไดแก
   1)  ดานคุณภาพของงาน
   2)  ดานปริมาณงาน
   3)  ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค
   4)  ดานความรวมมือในการทํางาน

สมมุติฐานของการวิจัย

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน

กรอบแนวคิดในการวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดนครราชสีมา ผูวิจัยไดบูรณาการ
กรอบแนวคิดการวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานจากแนวคิดของ Walton (Walton, 1973) แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์จากแนวคิดของ McCelland (McCelland, 1961) และประสิทธิผลการทํางานจาก
แนวคิดของ Steers (Steers, 1981) ดังนี้

รูปที่ 1 คุณภาพชีวิตในการทํางาน



วารสาร มทร.อีสาน ฉบับมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ปที่ 3 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2559 73 

ระเบียบวิธีการวิจัย

ขั้นตอนในการวิจัย  
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานประจําของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร 
เขตจังหวัดนครราชสีมา จํานวน 611 คน กลุมตัวอยาง (Sample) จํานวน 236 คน ไดมาโดยวิธีสุม
แบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Random Sampling) คํานวณจากสูตร Cochran (บุญใจ, 2550) 
ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปทั้งหมด จํานวน 236 ฉบับ และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 236 ฉบับ 
คิดเปนอัตราการตอบกลับ (Response Rate) รอยละ 100 ของจํานวนประชากรที่กําหนด
เครื่องมือที่ ใช ในการวิจัย
 แบบสอบถาม ประกอบดวย 5 สวน ดังนี้
  1. สวนที่ 1    ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน 
ระดับการศึกษา สถานภาพ และรายไดเฉล่ียตอเดือน รวม 6 ขอคําถาม โดยใชแบบสอบถามแบบหลายตัวเลือก 
(Multiple Choice Question) (บุญใจ, 2550)
  2. สวนที่ 2 - 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานบูรณาการมาจากแนวคิดของ Walton (Walton, 1973) แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ บูรณาการ
มาจากแนวคิดของ McClelland (McClelland, 1961) ประสิทธิผลการทํางาน บูรณาการมาจาก
แนวคิดของ Steers (Steers, 1981) ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัด 5 ระดับ (5 - Point 
Rating Scales) โดยผูตอบสามารถเลือกตอบตามระดับ ดังน้ี เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวย
ปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด (บุญใจ, 2550)
  3. สวนที่ 5    แบบสอบถามแบบปลายเปดเกี่ยวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ
ในการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร ในเขตจังหวัดนครราชสีมา
   ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามใหกับกรรมการผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความถูกตอง
และคํานวณหาคาความสอดคลองของขอคําถามกับวัตถุประสงคของการวิจัย (Index of Item Objective 
Congruence : IOC) ของ Rovinelli and Hambleton (Rovinelli and Hambleton, 1997) 
จากการคํานวณหาคาความสอดคลองท่ี ไดจากความคิดเห็นของกรรมการผู เชี่ยวชาญพบวา
ไดคาความสอดคลองเทากับ 0.94 อยูในเกณฑมาตรฐานที่ตั้งแต 0.60 ถึง 1.00 ซึ่งแสดงวา
มีความตรงใชไดดีตามวัตถุประสงคของการวิจัย (Rovinelli and Hambleton, 1997)
   ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ตรวจสอบปรับปรุงแกไขแลวไปทดสอบ (Try Out) กับพนักงาน 
ธ.ก.ส. ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด โดยผูวิจัยเลือกที่จะทดสอบกับพนักงาน ธ.ก.ส. เขตจังหวัด
ชัยภูมิ เพื่อหาความเที่ยงของแบบสอบถามและนําผลที่ไดมาหาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ผูวิจัยไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.927 มากกวาคามาตรฐาน
คอื 0.7 ซึ่งเปนเกณฑที่สามารถยอมรับได (บุญใจ, 2550)
สถิติที่ ใชวิเคราะหขอมูล
 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน
ใชการวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมานหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson correlation 
coefficient) และการวิเคราะหหาคาความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)
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การเกษตร

ผลการวิจัย

ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตัวแปรพยากรณ 
โดยมีประสิทธิผลการทํางานเปนตัวแปรเกณฑ โดยวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน ดวยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Correlation Coefficient) และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
แปลผลดวยคาสัมประสิทธิ์การถดถอย ( ) ไดผลการวิเคราะหตามตารางที่ 1 และ 2 ดังน้ี 

ตารางที่ 1 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิและ
  ประสิทธิผลการทํางาน

                                                                                   N = 236

  X11 X12 X13 X14 X15 X21 X22 X23 X24

 คาตอบแทนที่เพียงพอ 
1

 และยุติธรรม       

 สภาพการทํางาน 

 ที่มีความปลอดภัยและ 0.539** 1

 สงเสริมสุขภาพ    

 ความมั่นคงและ 
0.631** 0.561** 1

 ความกาวหนาในงาน

 การพัฒนาความสามารถ 
0.541** 0.480** 0.742** 1

 ของพนักงาน 

 ความเสมอภาค 
0.569** 0.538** 0.751** 0.732** 1

 ในองคการ 

 ความกระตือรือรน 0.370** 0.359** 0.529** 0.669** 0.519** 1

 ความกลาเสี่ยง 0.249** 0.248** 0.314** 0.515** 0.392** 0.629** 1 

 ความรับผิดชอบ 
0.269** 0.306** 0.374** 0.384** 0.332** 0.413** 0.527** 1

 ตอตนเอง  

 การรูจักวางแผน 0.396** 0.337** 0.524** 0.497** 0.527** 0.372** 0.412** 0.669** 1

 ประสิทธิผลการทํางาน 0.328** 0.290** 0.566** 0.661** 0.541** 0.510** 0.388** 0.446** 0.613**

หมายเหตุ **  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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 จากตารางที่ 1 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานและ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร 
เขตจังหวัดนครราชสีมา พบวาตัวแปรอิสระแตละตัวมีความสัมพันธกันในทิศทางบวกกับตัวแปรตาม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสหสัมพันธอยูระหวาง 0.290 - 0.661 ความสัมพันธ
อยูในระดับสูง (บุญใจ, 2550) เพ่ือเปนการทดสอบความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางาน และแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร 
เขตจังหวัดนครราชสีมา

ตารางที่ 2 การวิเคราะหการถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณรายดานของดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  และรายดานของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยมีประสิทธิผลในการทํางานเปนตัวแปรเกณฑ

  
ตัวแปรพยากรณ

   ประสิทธิผลการทํางาน

   B SEb  t P-Value

 Constant  1.244 0.236 - 5.236 0.000

 คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม -0.081 0.040 -0.122 -2.044 0.042*

 สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและ

 สงเสริมสุขภาพ  
-0.070 0.049 -0.081 -1.441 0.151

 ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 0.085 0.065 0.106 1.306 0.193

 การพัฒนาความสามารถของพนักงาน 0.295 0.055 0.433 5.335 0.000**

 ความเสมอภาคในองคการ 0.011 0.057 0.015 0.195 0.846

 ความกระตือรือรน  0.102 0.055 0.125 1.866 0.063

 ความกลาเสี่ยง  -0.056 0.050 -0.071 -1.133 0.258

 ความรับผิดชอบตอตนเอง 0.029 0.064 0.030 0.455 0.650

 การรูจักวางแผน  0.378 0.067 0.374 5.620 0.000**

 R2 = 0.569    AdjR2 = 0.552
 หมายเหตุ *  P<0.05  ** P<0.01
    
 จากตารางที่ 2 พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวแปรที่รวมกัน
พยากรณประสิทธิผลการทํางานไดรอยละ 55.20 (AdjR2 = 0.552) โดยมี 3 ดาน ที่มีนัยสําคัญทางสถิติ  
ดังน้ี คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการพัฒนาความสามารถของพนักงานและดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม และแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิดานการรูจักวางแผน และดานท่ีไมมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ คุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานความม่ันคงและกาวหนาในงาน 
และดานความเสมอภาคในองคการ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความกระตือรือรน ดานความกลาเสี่ยง 
และดานความรับผิดชอบตอตนเอง จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์การถดถอย ( ) สรุปไดวา
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การเกษตร

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาความสามารถของพนกังาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิดานการรูจัก
วางแผนมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในขณะท่ีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

การอภิปรายผล

จากการศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
สามารถอภิปรายไดดังนี้
 1. คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร เขตจังหวัดนครราชสีมา คือ ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมและดานการพัฒนาความสามารถของพนักงาน สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานดานที่ไมมีผลตอ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดนครราชสีมา 
คือ สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ภัทรานี 
ศรีประมวล และกิตติพันธ คงสวัสดิ์ (ภัทรานี และกิตติพันธ, 2556) ที่พบวาปจจัยในการปฏิบัติหนาที่
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานในสํานักงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่
ของขาราชการตํารวจ กองกํากับการ 1 กองบังคับการปราบปราบ ท้ังน้ีอาจกลาวไดวาพนักงานอยูในชวงวัย
ที่มีความพรอมทางดานรางกาย และสามารถทํางานไดภายใตสภาพแวดลอมขององคการ 
 ถัดมาคือดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ อารวย ดีเลิศ 
(อารวย, 2549) ที่พบวาโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงานของพนักงานตรวจสอบภายใน ธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรยังไดรับการสนับสนุน สงเสริมจากผูบริหารของสวนงานไมเต็มที่
ไมเทาเทียมกับสวนงานอื่นในองคกร รวมทั้งเมื่อมีการศึกษา อบรม เพิ่มเติมในระดับใด ๆ แลว 
ไมไดนํามาประกอบในการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงของพนักงาน ทั้งนี้เนื่องมาจากพนักงานยังมี
ความคิดเห็นตองานท่ีไดรับมอบหมาย นโยบายท่ีไดรับในเร่ืองของความไมชัดเจน อีกท้ังการมอบหมายงาน
ยังไมตรงตามความสามารถของพนักงานทําใหมีผลตอการนําไปสูการปฏิบัติงานที่ไมไดผลตามที่ตองการ
 และอีกดานคือดานความเสมอภาคในองคการ ซึ่งสอดคลองกับ ณัฏฐกฤตา อภิโชติภพพินิฐ 
(ณัฏฐกฤตา, 2550) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจในการทํางาน
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยตาบูชิ อิเล็คทริค จํากัด พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานความเปนประชาธิปไตยไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานยังมีความเห็นวา
การรับฟงความคิดเห็นของพนักงานในทุกระดับ การเคารพในสิทธิสวนบุคคลระหวางกัน และมาตรฐาน
ในการพิจารณาคาตอบแทนยังไมมีความเทาเทียมและเสมอภาคกัน
 2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณการเกษตร จังหวัดนครราชสีมา คือ ดานการรูจักวางแผน สวนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ดานที่ไมมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร คือ 
ดานความกระตือรือรน ดานความกลาเสี่ยง และความรับผิดชอบตอตนเอง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ เบญจรัตน เหลือลน (เบญจรัตน, 2553) ที่ไดศึกษาการรับรูลักษณะงานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลดูแลผูปวยลางไตทางชองทองอยางตอเน่ืองในระบบหลักประกันสุขภาพถวนหนา 
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พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานกลาเสี่ยงพอควร ดานความขยันหมั่นเพียร ดานความรอบรูในการตัดสินใจ 
ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลดูแลผูปวยลางไตทางชองทอง และดานความรับผิดชอบ
ตอตนเองมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการปฏิบัติงานของพยาบาลดูแลผูปวยลางไตทางชองทอง 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรมีการกําหนดหลักการปฏิบัติงาน
ตามแนวปฏิบัติ คําส่ังและนโยบายตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการดําเนินงานของธนาคารตามหลักการกํากับดูแล
กิจการที่ดี (Organization Governance) ทําใหงานที่ไดรับมอบหมายเปนลักษณะของงานประจํา
ที่มีแนวปฏิบัติในการทํางาน พนักงานจึงรูสึกวาเปนงานที่ไมมีความยุงยากซับซอน ไมมีความทาทาย
ความสามารถของตนเอง และปญหาที่พบจากการทํางานอาจไมใชปญหาที่มีความแปลกใหมเปนปญหา
ที่สามารถแกไขไดโดยการอางอิงฐานขอมูลของธนาคาร

สรุปผลการวิจัย

 1. ขอมูลสรุปผลตามวัตถุประสงค
  คุณภาพชีวิตในการทํางานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร เขตจังหวัดนครราชสีมา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ 0.01
 2. ขอเสนอแนะในงานวิจัยครั้งนี้
  2.1  จากผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ จังหวัดนครราชสีมา โดยดานที่มีผลตอประสิทธิผล
ในการทํางาน คือ ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและการพัฒนาความสามารถของพนักงาน
เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนองประกอบสวนหน่ึงที่รองรับและสรางแรงผลักดันในการทํางาน
ใหกับพนักงาน การที่องคการสามารถสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานตาง ๆ ใหกับพนักงาน
ไดอยางเพียงพอตอความตองการตามสภาพเศรษฐกิจและสังคม และมีสิ่งจูงใจเพื่อเปนแรงผลักดัน
ใหพนักงานมีความกาวหนา มั่นคง ในสายงาน และการใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ในการทํางาน ถอืไดวาเปนการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน องคการจึงควรพิจารณาคาตอบแทนและ
สวัสดิการอยางเหมาะสมและพอเพียงตอการดํารงชีพและสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน มีการเปดโอกาส
ใหกับพนักงานไดรับการฝกอบรม และพัฒนาทักษะที่เปนประโยชนตอการทํางานและความกาวหนาของ
พนักงาน เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความรักและศรัทธาและ
พรอมท่ีจะทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มท่ี สงผลใหการปฏิบัติงานไดผลสําเร็จตามองคการต้ังเปาหมายไว
  2.2  จากผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ จังหวัดนครราชสีมา โดยดานที่มีผลตอประสิทธิผลในการทํางาน คือ 
ดานการรูจักวางแผน เนื่องจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสิ่งที่มีอยูในตัวของพนักงาน จึงเปนความสามารถ
ขององคการในการที่จะดึงศักยภาพที่มีในตัวพนักงาน เพื่อนํามาใชในการทํางานใหเกิดประสิทธิผล 
ดังนั้นองคการจึงควรพิจารณามอบหมายงานใหตรงตามความสามารถของพนักงานเพื่อใหพนักงาน
ไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่เปนการกระตุนใหพนักงานเกิดความรูสึกวาไดทํางานท่ีมีความสําคัญ
และองคการควรมีการกําหนดนโยบาย วิธีการหรือขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน เพื่อใหพนักงานไดนํามา
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การเกษตร

วางแผนการทํางานไดอยางละเอียด รอบคอบ และถูกตอง รวมถึงการจัดใหพนักงานไดรับการอบรม
การจัดทําแผนงานเพื่อเสริมสรางทักษะในการวางแผนการทํางานใหกับพนักงาน ซึ่งจะทําใหพนักงาน
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลตามที่องคการตั้งแผนไว
 3. ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป
  1) ธนาคารภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจ สามารถนําผลการศึกษาวิจัยไปใชเพื่อการพัฒนาองคกร
ที่มีการดําเนินงานในลักษณะที่สอดคลองกับธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร
  2) องคกรภาคเอกชนหรือธนาคารอาคารสงเคราะห สามารถนํากรอบแนวคิดไปใช
ในการศึกษาวิจัยโดยมีการทบทวนวรรณกรรมเพิ่มเติมที่เหมาะสมเพื่อบูรณาการไปสูธุรกิจการบริการอื่น 
โดยพึงระวังในเรื่องของบริบทเฉพาะขององคกร
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