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บทคัดย่อ  
การศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยภาวะความเป็นผู้นำที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาถึงปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยภาวะความเป็นผู้นำที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ การศึกษาวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ทำการเก็บข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถามกับพนักงานในสังกัดสำนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดชัยภูมิ จำนวน 
239 ราย โดยมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.99 ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมทั้งมีการวิเคราะห์โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณในการ
ทดสอบสมมติฐานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 3) ภาวะความเป็นผู้นำองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในสังกัดสำนักงาน 
ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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Abstract  
        The research study on motivation factors, organizational culture factors, and leadership 
factors affecting the work performance of employees under the BAAC Chaiyaphum Office aimed to 
study the motivation factors affecting the work performance of employees under the BAAC 
Chaiyaphum Office, study the organizational culture factors affecting the work performance of 
employees under the BAAC Chaiyaphum Office, and study the leadership factors affecting the work 
performance of employees under the BAAC Chaiyaphum Office.  This research is a quantitative 
research.  The researcher collected data using a questionnaire with employees under the Bank for 
Agriculture and Agricultural Cooperatives, Chaiyaphum Province.  The data were analyzed using 
percentages, means, and standard deviations, as well as using multiple regression analysis to test 
hypotheses with statistical significance at the 0.05 level.   
 The results of the study found that overall, the factors studied, namely motivation factors, 
organizational culture, and organizational leadership, all affect the work performance of employees 
under the BAAC Chaiyaphum Office.  
Keywords: Motivational factors, Hygiene Factors, Leadership, Job Satisfaction 
 

บทนำ   
ธนาคารเพื ่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร หรือ ธ.ก.ส.  เป็นธนาคารของรัฐ ที ่ก่อตั ้งขึ ้นตาม

พระราชบัญญัติธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร พ.ศ.2509 คือการส่งเสริมพัฒนาการเกษตรของ
ประเทศ เพื่อเกษตรกรสามารถเพิ่มผลผลิตและรายได้การเกษตร มีเป้าหมายผลการดำเนินงานในแต่ละปีบัญชีต้องมี
ผลการประกอบการที่ดีและมีประสิทธิภาพเพื่อความยั่งยืนขององค์กรและส่งผลดีต่อภาคการเกษตร พัฒนาคุณภาพ
ชีวิตเกษตรกรตามวิสัยทัศน์ของธนาคาร สิ่งสำคัญที่สุดในประสิทธิภาพของงานนี้คือบุคลากรในองค์กรที่พร้อมรับกับ
การเปลี่ยนแปลงนี้หรือไม่ ดังนั้นเมื่อพิจารณาประสิทธิภาพด้านบุคลากรของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรปีบัญชี 2566 พบว่ายังน้อยกว่าคู่เทียบและค่าเฉลี่ยธนาคารพาณิชย์ (Peer Group) สาเหตุส่วนหนึ่งมา
จากธนาคารมีพนักงานจำนวนมาก และลูกค้าส่วนใหญ่เป็นลูกค้ารายย่อย อีกทั้งกระบวนการทำงานหลายส่วนยัง
ไม่ได้ปรับไปเป็นดิจิทัลหรือนำเทคโนโลยีทางการเงินมาปรับใช้ทั้งกระบวนการส่งผลให้ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน
ค่อนข้างสูง (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2567) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นภารกิจหลักของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรที่ต้องมี
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนและปรับศักยภาพของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่เพื่อความสำเร็จ
และคุณภาพขององค์กร โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวทางสำคัญที่ช่วยให้พนักงานมีความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถที่เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่ ทั้งนี้แรงจูงใจในการทำงานก็เป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยกระตุ้นให้พนักงานมี
ความมุ่งมั่นและต้องการพัฒนาตนเองต่อไป รวมทั้งการเสริมสร้างทักษะของพนักงานให้เหมาะสมกับบทบาทงาน
ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้และนวัตกรรมซึ่งจะช่วยให้พนักงานสามารถปรับตัวและเติบโตไปพร้อม
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กับองค์กรได้อย่างยั่งยืน อีกทั้งการเป็นผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจำเป็นต้องอาศัยรูปแบบภาวะผู้นำและการเป็นผู้นำ
ที่ดีเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต ผู้บริหารต้องมีศักยภาพในการใช้ภาวะผู้นำอย่างเหมาะสมในการ
สร้างความสัมพันธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2568) 

โดยแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่ส่งผลอย่างยิ่งต่อประสิทธิผลการทำงานของบุคลากร เนื่องจากแรงจูงใจเป็น
ปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนประสิทธิภาพที่จะเกิดขึ้นได้ เพราะแรงจูงใจจะเป็นตัวกำหนดพฤติกรรมให้บุคลากร
สามารถที่จะปฏิบัติงานภายใต้วัฒนธรรมองค์กรที่มีได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งแรงจูงใจในการทำงานเป็นสิ่งที่มี
อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นหากบุคลากรได้รับแรงจูงใจในการทำงานที่เหมาะสมบุคลากรก็จะทุ่มเท
กำลังและสติปัญญา เสียสละกำลังกาย อุทิศเวลาให้กับการทางานทำให้การปฏิบัติงานขององค์กรมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น (วรรณา อาวรณ์, 2557)  

อีกทั้งวัฒนธรรมองค์กร ถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยกำหนดพฤติกรรมและแนวทางปฏิบัติงานของพนักงาน 
องค์กรที่มีวัฒนธรรมที่เน้นความสำเร็จ โครงสร้าง และกฎระเบียบ จะสามารถควบคุมกระบวนการทำงานให้เป็น
ระบบและมีความมั่นคง ในขณะที่วัฒนธรรมที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการปรับตัว จะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดี
ภายในองค์กร และเพิ่มความผูกพันของพนักงานกับองค์กร องค์กรควรรักษาความสมดุลระหว่างความมั่นคงของ
ระบบการทำงานและการสร้างความยืดหยุ่นเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความผูกพันกับองค์กรในระยะยาว (จิร รัตนชินชัย, 2563)  

รวมถึงภาวะความเป็นผู้นำหรือการมีภาวะผู้นำที่ดีและเหมาะสมนั้น ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
ในการบริหารงาน อกีทั้งยังช่วยสร้างความเช่ือมั่นศรัทธาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ ภัสราภรณ์ ผอมทอง (2561) ได้
สรุปคุณลักษณะความเป็นผู้นำไว้ว่าการเป็นผู้นำที่ดีนั้น ควรมีความรักในหน้าที่การงานรักผู้ ใต้บังคับบัญชาหรือ
ลูกน้อง หรือสมาชิกของกลุ่ม รักความยุติธรรม รักความก้าวหน้า มีเชาว์ปัญญาดี มีนิสัยรักการค้นคว้า เป็นที่พึ่งใน
เรื่องที่ตนรับผิดชอบได้ ชอบกิจกรรมและงานสังคม มีอารมณ์ขันที่ไม่หยาบโลน  

ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ทำให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ปัจจัยวัฒนธรรม
องค์กร และปัจจัยภาวะความเป็นผู้นำ ซึ่งเป็นเสมือนจุดเริ่มต้นของการกำหนดทิศทางหรือแนวทางการทำงานของ
องค์กร ที่คอยบริหารและพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งศึกษา
ถึงอิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน วัฒนธรรมองค์กร และภาวะความเป็นผู้นำดังกล่าวว่ามีปัจจัยใดบ้างที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงในภาวะปัจจุบันของธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรต่อไป 
 

วัตถุประสงค์   
1. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน

สังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ  
2. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัด

สำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ 
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3. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยภาวะความเป็นผู้นำที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
สังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ  
 

สมมติฐานในการศึกษา   
1. ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน

สังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ 
2. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัด

สำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ 
3. ปัจจัยภาวะความเป็นผู้นำมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัด

สำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ 

 
กรอบแนวคิดการศึกษา   

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน โดยทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two-Factor 

Theory) Herzberg, F. (1959) โดยจะมีการแบ่งแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อบุคลากรในองค์กรว่าจะมีความอยากทำงาน
หรือไม่อยากทำงานออกเป็นเป็น 2 หมวดหมู่ คือ 1.ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ประกอบด้วยความก้าวหน้าในหน้าที่ การงาน ความรับผิดชอบ ความสำเร็จที่จะไดร้ับ 
และการมีส่วนร่วมกับงานท่ีทำ 2.ปัจจัยคํ้าจุน หรืออาจเรียกได้ว่า ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่
เป็นข้อกำหนดให้บุคลากรไม่มีความพึงพอใจในงานท่ีทำแต่ปัจจัยค้ำจุนนี้ ไม่ได้เป็นสิ่งจูงใจให้คนทำงานเพิ่มขึ้น  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร  
ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กรของ Edgar H. Schein (2010) Schein, E. H. (2010) ได้เสนอแนวคิดสำคัญ

เกี่ยวกับการพัฒนาวัฒนธรรมในองค์กร และการส่งเสริมให้ผู้นำสามารถสร้างและปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร 
สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ระดับ ได้แก่ 1.ระดับที่มองเห็นได้ (Artifacts) เช่น พื้นที่ทำงาน การตกแต่ง การแต่ง
กายของพนักงาน สัญลักษณ์ หรือแม้กระทั่งพิธีกรรมและกระบวนการต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร 2.ระดับค่านิยม
ที่ประกาศ (Espoused Values) ระดับนี้หมายถึงค่านิยม, ภารกิจ, เป้าหมาย หรือหลักการที่องค์กรประกาศ
ออกมา 3.ระดับสมมติฐานพื้นฐาน (Basic Underlying Assumptions) นี่คือลำดับขั้นที่ลึกที่สุดของวัฒนธรรม
องค์กร ซึ่งหมายถึงความเชื่อและสมมติฐานที่สมาชิกในองค์กรรับรู้และปฏิบัติในทุกการทำงาน  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะความเป็นผู้นำ   
ทฤษฎีคุณลักษณะผู้นำ (Trait Theory) เน้นศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ทำให้คนเป็นผู้นำ คือ 

ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นำ (Behavioral Theory) แบ่งพฤติกรรมผู้นำออกเป็น 2 ประเภทหลัก ๆ (Ohio State 
Studies and Michigan Studies) คือ ผู้นำที่มุ่งเน้นงาน (Task-oriented leadership) และผู้นำที่มุ่งเน้นคน 
(People-oriented leadership) และทฤษฎีผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 
เน้นผู้นำท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้สมาชิกในทีมทำงานอย่างเต็มศักยภาพ  
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทำงาน  
ทฤษฎีประสิทธิภาพในการทำงาน ของ Peterson, R. B., & Plowman, W. E. (1953) นำเสนอมุมมอง

เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทำงาน โดยจำแนกองค์ประกอบสำคัญของประสิทธิภาพในการทำงานออกเป็น 4 ด้าน 
คือ คุณภาพของงาน (Quality of Work) สะท้อนถึงความถูกต้อง แม่นยำ และความสมบูรณ์ของผลงานปริมาณงาน 
(Quantity of Work) เป็นตัวช้ีวัดที่สำคัญที่แสดงถึงความสามารถในการทำงาน เวลา (Time) การบริหารจัดการเวลา
อย่างมีประสิทธิภาพส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน และค่าใช้จ่าย (Cost) การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและ
คุ้มค่า การลดต้นทุนและค่าใช้จ่ายที่ไม่จำเป็น จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและผลกำไรให้กับองค์กร 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง   
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยภาวะความเป็น

ผู้นำที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อาทิ จิร รัตนชินชัย (2563) ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง, ศุภโชติ บุญไว (2566) การสร้างแรงจูงใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพงานวิชาการของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กาญจนบุรี, สุรพัศ ประศรีทะโก (2566) วัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการทำงานที่มีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน, กาญจนา พันนะ (2567) แรงจูงใจและสุนทรียทักษะภาวะผู้นำที่มี
ผลต่อการดำเนินงานป้องกันและควบคุมโรคพยาธิใบไม้ตับและมะเร็งท่อน้ำดีของเจ้าหน้าที่สาธารณสุข, สถาพร 
พฤฑฒิกุล (2563) ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของนิสิต คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบรูพา, 
วัชราภรณ์ คำภา (2567) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำของผู้บริหารกับประสิทธิภาพการทำงานที่มีคุณภาพ
ของบุคลากรในกรมสรรพสามิตประเทศไทย 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิด 

 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
1. ความเชื่อ ค่านิยม พฤติกรรมของ
พนักงานในองค์กร 
2. วิสัยทัศน์และพันธกิจของธนาคาร 
3.  การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน 
(Schein, E. H. (2010)) 
 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ปัจจัยภาวะผูน้ำ 
1. การส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนา
ศักยภาพผู้ใตบ้ังคับบัญชา 
2. การกล้าตดัสินใจ มีคณุธรรม ปกป้องทีมงาน 
3. สร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้สมาชิก
ในทีมทำงานอย่างเต็มศักยภาพ 
4. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ยืดหยุ่นตาม
สถานการณ ์
5. เป็นต้นแบบท่ีดี(Role Model)สำหรับใต้
บังคับบัญชา 
Ohio State Studies and Michigan Studies 
 
 
 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 
1. ปัจจัยท่ีกระตุ้น (Motivation Factors) 
2. ปัจจัยด้านการค้ำจุน (Maintenance 
Factors) (Herzberg, F. (1959) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
1. คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงานท่ีทำได ้
3. การปฏิบัติตามกำหนดเวลา 
4. การลดค่าใช้จ่ายในการปฏิบตัิงาน 
(Peterson, R. B., & Plowman, W. E. 
(1953) 
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วิธีการวิจัยหรือระเบียบวิธีวิจัย  
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้กำหนดขั้นตอนการวิจัย ดังนี้   
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานในสังกัดของสำนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร จังหวัดชัยภูมิจำนวน 410 คน ซึ่งมีบทบาทสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพของผลการดำเนินงานของ
ธนาคาร ในปีบัญชี 2567 โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling)  

กลุ่มตัวอย่าง ใช้สูตรของ Yamane Taro Yamane (1973) ได้พัฒนาสูตรสำหรับการกำหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างจากประชากรที่มีขนาดจำกัดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมคือ 203 คน ขนาดกลุ่มตัวอย่างถูกปรับ
จาก 203 คน เป็น 239 คน เพื่อเพิ่มความแม่นยำ รองรับอัตราการตอบกลับต่ำ และเพิ่มความสามารถในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งได้แบบสอบถามตอบกลับมา จำนวน 239 ฉบับ เมื่อครบตามที่ต้องการแล้วก็ยุติการเก็บ
แบบสอบถามใน Google Forms 

การเก็บรวบรวมข้อมูล   
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้จะดำเนินการผ่านแบบสอบถามออนไลน์โดยใช้ 

Google Forms ซึ่งจะมีการสร้างเป็น QR Code หรือ ลิงค์ URL เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการดำเนินงาน และ
ช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายในการดำเนินการ การตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ (Validity Test) โดยใช้วิธีการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบว่า เนื้อหาของแบบสอบถามครอบคลุม
ประเด็นสำคัญของการวิจัยหรือไม่ โดยสามารถทำได้โดยขอความเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ (Expert Review/Panel 
of Experts) ส่งแบบสอบถามให้ ผู ้เชี ่ยวชาญ 3 คน ตรวจสอบว่าคำถามเหมาะสม ชัดเจน และครอบคลุม
วัตถุประสงค์ของการศึกษา หากค่า IOC > 0.50 ถือว่าข้อคำถามมีความตรงเชิงเนื้อหาที่ดี โดยมีค่า IOC ของ
แบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 การตรวจสอบความเชื่อมั ่นของเครื ่องมือ (Reliability Test) โดยใช้
สัมประสิทธิ ์อัลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ใช้วัดความสอดคล้องภายในของแบบสอบถาม 
(Internal Consistency Reliability) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.925 และค่าความ
เชื่อมั่นของตัวแปรแต่ละตัวแปร ดังนี้ ปัจจัยจูงใจในการทำงานมีค่าเท่ากับ 0.744 วัฒนธรรมองค์กรมีค่าเท่ากับ 
0.918 ภาวะความเป็นผู้นำองค์กรมีค่าเท่ากับ 0.818 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีค่าเท่ากับ 0.858 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
ข้อมูลที่รวบรวมได้จะถูกวิเคราะห์โดยใช้สถิติ ดังนี้  
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื ่อใช้อธิบายข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทำงานท่ี ธ.ก.ส. ซึ่งมีการใช้การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยต่าง ๆ และประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน   
ในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ ทดสอบสมมติฐานโดยมีการใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติในการ
วิเคราะห์โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ที่มีระดับนัยสำคัญทาง
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สถิติ ที่ระดับ 0.05 ที่ประกอบด้วย ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยภาวะความ
เป็นผู้นำมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ 
 

ผลการวิจัย  
 1. ลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 50.2 รองลงมาคือ               
เพศชาย จำนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 มีอายุ 31-40 ปี จำนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 มีสถานภาพ
โสด จำนวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 91.2        
มีระยะเวลาในการทำงานที่ ธ.ก.ส. ตั้งแต่ 6-10 ปี จำนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 46.9 มีรายได้ 35,001- 
55,000 บาท จำนวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 50.2 สังกัดสาขาภูเขียว จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน วัฒนธรรมองค์กร ภาวะความเป็นผู้นำ
องค์กร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีรายละเอียดดังนี้  

 
ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในส่วนของ                
ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 

ตัวแปรต้น 
ค่าเฉลี่ย 
 (Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Devation) 

ระดับ               
ความคิดเห็น 

ปัจจัยด้านการจูงใจ 
ด้านความสำเร็จในงานของบุคคล 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านโอกาสที่จะเติบโตและก้าวหนา้             
ปัจจัยด้านค้ำจนุ 
ด้านค่าตอบแทน 
ด้านสภาพทางวิชาชีพ 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ด้านสภาพการทำงาน 
ด้านความมั่นคงในการทำงาน 

 
4.80 
4.75 
4.85 
4.83 
4.79 

 
4.75 
4.87 
4.86 
4.85 
4.82 
4.89 

 
0.560 
0.562 
0.439 
0.473 
0.553 

 
0.674 
0.451 
0.466 
0.472 
0.523 
0.413 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม 4.82 0.437 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในส่วนของปัจจัยแรงจูงใจในการ
ทำงาน ที ่มีค่าเฉลี ่ยมากที ่สุดคือ ด้านความมั ่นคงในการทำงาน รองลงมาคือ ด้านสภาพทางวิชาชีพด้าน
ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านสภาพการทำงาน ด้านความสำเร็จในงานของบุคคล ด้านโอกาสที่จะเติบโตและก้าวหน้าด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ และด้านค่าตอบแทน ตามลำดับ  
 
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในส่วนของ
วัฒนธรรมองค์กร 

ตัวแปรต้น 
ค่าเฉลี่ย 
 (Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Devation) 

ระดับ                
ความคิดเห็น 

ด้านวัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว 
ด้านวัฒนธรรมแบบเน้นความสำเรจ็ 
ด้านวัฒนธรรมแบบเน้นความมีส่วนร่วม 
ด้านวัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบยีบ 

4.80 
4.85 
4.88 
4.89 

0.528 
0.446 
0.413 
0.405 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม 4.86 0.415 มากที่สุด 

จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามในส่วนของวัฒนธรรมองค์กร                  
ที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านวัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ รองลงมาคือ ด้านวัฒนธรรมแบบเน้น
ความมีส่วนร่วม ด้านวัฒนธรรมแบบเน้นความสำเร็จ และด้านวัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว ตามลำดับ     

  
ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในส่วนของ                  
ภาวะความเป็นผู้นำองค์กร 

ตัวแปรต้น 
ค่าเฉลี่ย 

 (Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Devation) 

ระดับ                
ความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารของท่านสามารถกำหนดแผนงานหรือแนวทางการ
ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 
2. ผู้บริหารของท่านสามารถนำแผนงานท่ีตั้งไว้ไปทดลอง
ปฏิบัติเพื่อหาข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน 
3. ผู้บริหารของท่านสามารถสื่อสารได้อยา่งมีประสิทธิภาพ
และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมงาน 
4. ผู้บริหารของท่านช่วยลดความขัดแย้งและสร้างบรรยากาศ
การทำงานท่ีเป็นบวก 

4.85 
 

4.85 
 

4.87 
 

4.85 

0.458 
 

0.461 
 

0.438 
 

0.505 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
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ตัวแปรต้น 
ค่าเฉลี่ย 

 (Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Devation) 

ระดับ                
ความคิดเห็น 

5. การสื่อสารและการสร้างความสัมพันธ์ของผู้บริหารที่ดีช่วย
ให้ทีมงานทำงานร่วมกันได้อยา่งราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

4.86 
 

0.464 
 

มากที่สุด 
 

6. ผู้บริหารของท่านสามารถตัดสนิใจและการแก้ปญัหาอย่าง
มีประสิทธิภาพส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่าง
ราบรื่น 

4.85 0.449 
 

มากที่สุด 
 

7. ผู้บริหารของท่านเป็นแบบอยา่งที่ดีแก่พนักงานในการนำ
ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
8. ผู้บริหารของท่านสามารถจัดกิจกรรมส่งเสริมความ 
สัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานทุกระดับช้ัน เช่น การจัดงานปีใหม่  
งานกีฬาสี และออกค่ายจิตอาสา เป็นต้น 
9. ผู้บริหารของท่านสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเห็นประโยชน์
ของการมีความคิดสร้างสรรค์ เช่น การมอบรางวัล กล่าวคำ
ชมเชยแก่พนักงานท่ีมีความคิดสรา้งสรรค์ในการปฏิบตัิงาน 
10. ผู้บริหารของท่านสามารถแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ ให้
คำปรึกษาแนะนำ และร่วมกันแก้ไขปัญหากับพนักงานทุก
ระดับอย่างเป็นกันเอง 
11. ผู้บริหารของท่านสามารถกระจายอำนาจในการ
บริหารงานจากระดับบริหารไปสู่ระดับปฏิบตัิการเพื่อให้ทุกคน
มีส่วนรับผิดชอบและเรยีนรู้การปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง 
12. ผู้บริหารของท่านมีการมอบรางวัลเพื่อจูงใจพนักงานให้
ปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น เช่น การมอบเงินรางวัล   
และการกล่าวชมเชย เป็นต้น 
13. ผู้บริหารของท่านทำให้ท่านรูส้ึกว่าเป้าหมายขององค์กร
เป็นเป้าหมายที่สอดคล้องกับเป้าหมายในการปฏบิัติงานของาน 

4.86 
 
 

4.87 
 
 

4.86 
 
 

4.88 
 
 

4.87 
 

 
4.86 

 
 

4.88 
 

0.442 
 
 

0.448 
 
 

0.442 
 
 

0.427 
 
 

0.431 
 

 
0.464 

 
 

0.417 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 

 
มากที่สุด 

 
 

มากที่สุด 
 

14. ผู้บริหารของท่านมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทแรงกายและแรงใจใน
การปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จขององค์กรเป็นสำคัญ 
15. ผู้บริหารของท่านทำให้ท่านเช่ือว่าค่านิยมขององค์กรสามารถ
นำไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานได้จริง 
16. ผู้บริหารของท่านมีการปลูกฝงัค่านิยมให้แก่พนักงานใหม่
เพื่อให้พนักงานทุกคนยึดถือค่านิยมขององค์กรร่วมกัน 

4.86 
 

4.87 
 

4.85 
 

0.442 
 

0.438 
 

0.449 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
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ตัวแปรต้น 
ค่าเฉลี่ย 

 (Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Devation) 

ระดับ                
ความคิดเห็น 

17. ผู้บริหารของท่านมีการตัดสินใจและปฏิบัติงานโดยมุ่งท่ี
ประโยชนส์่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

4.87 0.435 มากที่สุด 

รวม 4.86 0.430 มากที่สุด 

จากตารางที่ 3 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในส่วนของภาวะความเป็นผู้นำองค์กร
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.86) เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ
คำถามพบว่า ผู้บริหารของท่านทำให้ท่านรู้สึกว่าเป้าหมายขององค์กรเป็นเป้าหมายที่สอดคล้องกับเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานของท่าน ผู้บริหารของท่านสามารถแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ ให้คำปรึกษาแนะนำ และร่วมกันแก้ไข
ปัญหากับพนักงานทุกระดับอย่างเป็นกันเอง อยู่ในระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.88  
 
ตารางที่ 4 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามในส่วนของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงาน  

ตัวแปรต้น 
ค่าเฉลี่ย 
 (Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Devation) 

ระดับ                
ความคิดเห็น 

ด้านคุณภาพของงาน 
ด้านปริมาณ 
ด้านเวลา 
ด้านค่าใช้จ่าย 

4.86 
4.82 
4.86 
4.88 

0.430 
0.512 
0.435 
0.407 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม 4.86 0.419 มากที่สุด 

จากตารางที ่ 4 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามในส่วนของประสิทธิภาพใน                   
การปฏิบัติของพนักงาน ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านค่าใช้จ่าย รองลงมาคือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา 
และด้านปริมาณ ตามลำดับ  
 3. การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยภาวะความเป็นผู้นำที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ ทดสอบสมมติฐาน
ด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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ตารางที่ 5 การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณขอปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานโดยจำแนกเป็นรายด้านที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ 

 
ตัวแปร 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

Beta 

 
t 

 
Sig 

B Std.Error 
ค่าคงท่ี 
ปัจจัยด้านการจูงใจ 
ความสำเร็จในงานของบุคคล 
การไดร้ับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ
ความรับผิดชอบ 
โอกาสที่จะเติบโตและก้าวหน้า           
ปัจจัยด้านค้ำจนุ 
ค่าตอบแทน 
สภาพทางวิชาชีพ 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
สภาพการทำงาน 
ความมั่นคงในการทำงาน 

0.565 
 

0.099 
0.076 
0.022 
0.021 
0.020 

 
0.063 
0.168 
0.155 
0.186 
0.047 
0.029 

0.145 
 

0.026 
0.036 
0.061 
0.057 
0.047 

 
0.028 
0.053 
0.063 
0.059 
0.043 
0.054 

 
 

0.132 
0.102 
0.023 
0.024 
0.027 

 
0.102 
0.182 
0.173 
0.210 
0.059 
0.029 

3.888 
 

3.798 
2.108 
0.365 
0.373 
0.435 

 
2.218 
3.157 
2.445 
3.177 
1.0913 
0.536 

<0.001 
 

<0.001 
0.036 
0.715 
0.710 
0.664 

 
0.028 
0.002 
0.015 
0.002 
0.276 
0.593 

R = 0.916 , R2 = 0.839 , Adjusted R2 = 0.831 , Std.  Error of the Estimate = 0.17204 , F = 107.533 ,                                   
p-value <0.05 

หมายเหตุ: R คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์, R2 คือ ค่าความผันแปรของตัวแปร, Std. Error of the Estimate 
คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์, F คือ ความถี,่ p-value คือ ค่าโอกาส 

จากตารางที่ 5 ผลจากการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานโดยจำแนก
เป็นรายด้านท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ พบว่า 
ด้านที่มีผลต่อประสิทธิภาพอย่างมีนัยสำคัญ คือ ความสำเร็จในงานของบุคคล หากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะ
เพิ่มขึ้น 0.099 หน่วย การได้รับการยอมรับนับถือ หากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.076 หน่วย  
ค่าตอบแทนหากเพิ ่มขึ ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ ้น 0.063 หน่วย สภาพทางวิชาชีพ หากเพิ่มขึ ้น 1% 
ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.168 หน่วย ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาหากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 
0.155 หน่วย ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.186 หน่วย (เป็นด้านที่
มีผลมากที่สุดในกลุ่มนี้) ส่วนด้านที่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ คือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ, ความรับผิดชอบ, โอกาสที่จะ
เติบโตและก้าวหน้า, สภาพการทำงาน, และความมั่นคงในการทำงาน 
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ตารางที่ 6 การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของวัฒนธรรมองค์กรโดยจำแนกเป็นรายดา้นท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูม ิ

 
ตัวแปร 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

Beta 

 
t 

 
Sig 

B Std.Error 
ค่าคงท่ี 
วัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว 
วัฒนธรรมแบบเน้นความสำเรจ็ 
วัฒนธรรมแบบเน้นความมสี่วนร่วม 
วัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและ
กฎระเบียบ 

0.271 
0.132 
0.153 
0.188 
0.469 

0.142 
0.034 
0.072 
0.068 
0.074 

 
0.166 
0.163 
0.185 
0.454 

1.911 
3.893 
2.134 
2.781 
6.320 

0.057 
<0.001 
0.034 
0.006 
<0.001 

R = 0.909, R2 = 0.827, Adjusted R2 = 0.824, Std. Error of the Estimate = 0.17587 , F = 278.784,                             
p-value <0.05 

หมายเหตุ: R คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์, R2 คือ ค่าความผันแปรของตัวแปร, Std. Error of the Estimate 
คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์, F คือ ความถี,่ p-value คือ ค่าโอกาส 

จากตารางที่ 6 ผลจากการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของวัฒนธรรมองค์กรโดยจำแนกเป็นรายด้าน
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ พบว่า ทุกด้านมีผล
ต่อประสิทธิภาพอย่างมีนัยสำคัญ ดังนี้ วัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว หากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 
0.132 หน่วย วัฒนธรรมแบบเน้นความสำเร็จ หากเพ่ิมขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.153 หน่วย วัฒนธรรม
แบบเน้นความมีส่วนร่วม หากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.188 หน่วย วัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้าง
และกฎระเบียบ หากเพิ่มขึ ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ ้น 0.469 หน่วย (เป็นด้านที่มีผลม ากที่สุดในกลุ่ม
วัฒนธรรมองค์กร) 
 
ตารางที่ 7 การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของภาวะความเป็นผู้นำองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ ในภาพรวม 

 
ตัวแปร 

Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients Beta 

 
t 

 
Sig B Std.Error 

ค่าคงท่ี 
ภาวะความเป็นผู้นำ 

0.660 
0.863 

0.143 
0.029 

 
0.886 

4.610 

29.440 

<0.001 

<0.001 

R = 0.886, R2 = 0.785, Adjusted R2 = 0.784, Std. Error of the Estimate = 0.19444, F = 866.701, p-value <0.05 

หมายเหตุ: R คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์, R2 คือ ค่าความผันแปรของตัวแปร, Std. Error of the Estimate 
คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์, F คือ ความถี,่ p-value คือ ค่าโอกาส 
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ปีที่ 5 ฉบับที ่1 (มกราคม - มิถุนายน 2569) 

จากตารางที่ 7 ผลจากการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของภาวะความเป็นผู้นำองค์กรที่ส่งผลต่อระสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิในภาพรวม พบว่า ภาวะความเป็นผู้นำ
องค์กรมีผลต่อประสิทธิภาพอย่างมีนัยสำคัญ หากภาวะความเป็นผู้นำองค์กรเพิ่มขึ ้น 1% ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจะเพิ่มขึ้น 0.863 หน่วย (เป็นปัจจัยเดี่ยวที่มีผลมากที่สุด) 

 
ตารางที่ 8 การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจในปัจจัยการทำงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และ
ปัจจัยภาวะความเป็นผู้นำ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.
จังหวัดชัยภูมิในภาพรวม 

 
ตัวแปร 

Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients Beta 

 
t 

 
Sig B Std.Error 

ค่าคงท่ี 
แรงจูงใจในปัจจัยการทำงาน  
วัฒนธรรมองค์กร  
ภาวะความเป็นผู้นำ 

0.299 
0.443 
0.237 
0.262 

0.117 
0.056 
0.073 
0.059 

 
0.462 
0.234 
0.269 

2.554 
7.904 
3.231 
4.404 

0.011 
<0.001 
<0.001 
<0.001 

R = 0.932, R2 = 0.869, Adjusted R2 = 0.868, Std. Error of the Estimate = 0.15238, F = 520.698, p-value <0.05 

หมายเหตุ: R คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์, R2 คือ ค่าความผันแปรของตัวแปร, Std. Error of the Estimate 
คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์, F คือ ความถี,่ p-value คือ ค่าโอกาส 

จากตารางที่ 8 ผลจากการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจในปัจจัยการทำงาน ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยภาวะความเป็นผู้นำ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัด
สำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิในภาพรวม พบว่าแรงจูงใจในปัจจัยการทำงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัย
ภาวะความเป็นผู้นำสามารถรวมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.
จังหวัดชัยภูมิได้ร้อยละ 86.9 (R2 = 0.869) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
สรุปและอภิปรายผล  

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูสรุปผลการวิจัยไดด้ังนี ้ 
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ด้านที่มี

ระดับ ความคิดเห็นสูงที่สุดคือ ด้านความมั่นคงในการทำงาน และด้านที่มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ ด้าน
ค่าตอบแทน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ด้านที่มี
ระดับความคิดเห็นสูงที่สุดคือ ด้านวัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ และด้านที่มีระดับความคิดเห็นน้อย
ที่สุดคือ ด้านวัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว ปัจจัยภาวะความเป็นผู้นำองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามในส่วนของภาวะ
ความเป็นผู้นำองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อคำถามพบว่า ข้อที่มีระดับ ความ



138 | Kalasin University Journal of Humanities Social Sciences and Innovation 
Kalasin University Journal of Humanities Social Sciences and Innovation | 138 

Volume 5 No.1 (January - June 2026) 

คิดเห็นสูงที่สุดคือ ผู้บริหารของท่านทำให้ท่านรู้สึกว่าเป้าหมายขององค์กรเป็นเป้าหมายที่สอดคล้องกับเป้าหมายใน
การปฏิบัติงานของท่าน และข้อที่มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ ผู้บริหารของท่านสามารถนำแผนงานที่ตั้งไว้ไป
ทดลองปฏิบัติเพื่อหาข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ด้านที่มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ ด้านค่าใช้จ่าย และด้านที่มี
ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ ด้านปริมาณ  

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน  
 แรงจูงใจในการทำงาน ด้านที่มีผลต่อประสิทธิภาพอย่างมีนัยสำคัญ ความสำเร็จในงานของบุคคล หาก

เพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.099 หน่วย การได้รับการยอมรับนับถือ หากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะ
เพิ่มขึ้น 0.076 หน่วย ค่าตอบแทนหากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.063 หน่วย สภาพทางวิชาชีพ หาก
เพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.168 หน่วย ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาหากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะ
เพิ่มขึ้น 0.155 หน่วย ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.186 หน่วย (เป็น
ด้านที่มีผลมากที่สุดในกลุ่มนี้) ด้านที่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ , ความรับผิดชอบ, โอกาสที่จะ
เติบโตและก้าวหน้า, สภาพการทำงาน, และความมั่นคงในการทำงาน วัฒนธรรมองค์กร ทุกด้านมีผลต่อประสิทธิภาพ
อย่างมีนัยสำคัญ วัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว หากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.132 หน่วย วัฒนธรรม
แบบเน้นความสำเร็จ หากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.153 หน่วย วัฒนธรรมแบบเน้นความมีส่วนร่วม 
หากเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.188 หน่วย วัฒนธรรมแบบเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ หากเพิ่มขึ้น 
1% ประสิทธิภาพจะเพิ่มขึ้น 0.469 หน่วย (เป็นด้านที่มีผลมากที่สุดในกลุ่มวัฒนธรรมองค์กร) ภาวะความเป็นผู้นำ
องค์กร มีผลต่อประสิทธิภาพอย่างมีนัยสำคัญ หากภาวะความเป็นผู้นำองค์กรเพิ่มขึ้น 1% ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจะเพิ่มขึ้น 0.863 หน่วย (เป็นปัจจัยเดี่ยวที่มีผลมากที่สุด) 

 
อภิปรายผลการศึกษา  

 การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยภาวะความเป็นผู้นำ ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ สามารถอธิบายผลได้ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการทำงานส่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากแรงจูงใจเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อพนักงานโดยตรง เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 
การที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานจะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรเพิ ่มขึ้  เป็นตาม
แนวความคิดและทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจที่ส่งผลต่อบุคลากรในองค์กรว่าจะมี
ความอยากทำงานหรือไม่อยากทำงานออกเป็นเป็น 2 หมวดหมู่ คือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (Motivation Factors)    
คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ประกอบด้วยความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความรับผิดชอบ ความสำเร็จที่จะ
ได้ร ับ และการมีส ่วนร่วมกับงานที ่ทำ สำหรับปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factors) คือ ปัจจัยเกี ่ยวกับ
สภาพแวดล้อมในการทำงานของบุคลากรภายในองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวกับงานโดยตรง สอดคล้องกับงานวิจัย
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ปีที่ 5 ฉบับที ่1 (มกราคม - มิถุนายน 2569) 

ของ สุรพัศ ประศรีทะโก (2566) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองสื่อสาร
และอิเล็กทรอนิกส์ในพระองค์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน ปริมาณงาน และเวลา  
 สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน   
 จากการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน สังกัด
สำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตรเป็นหน่วยขนาดใหญ่ มีการกำหนดทิศทาง เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนในการทำงาน 
ทำให้บุคลากรในองค์กรได้รับรู้ถึงแนวทางปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็น
ตามแนวความคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กรของ Schein (2010) ได้เสนอแนวคิดสำคัญเกี ่ยวกับการพัฒนา
วัฒนธรรมในองค์กร และการส่งเสริมให้ผู้นำสามารถสร้างและปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรเพื่อให้ตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมที่องค์กรเผชิญ โดยมองว่าวัฒนธรรมองค์กรเป็นระบบของความเชื่อ, ค่านิยม, และ
พฤติกรรมที่มีการถ่ายทอดและฝังรากลึกอยู่ในสมาชิกขององค์กร ส่งผลต่อวิธีการที่สมาชิกปฏิบัติตัวในองค์กรและ
วิธีการที่องค์กรดำเนินงานภายในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรเดช เตชวาทกุล (2563) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง
วัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการทำงานที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท บี.ที.เอ็นจิเนียริ่ง จำกัด สำหรับ ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับต่ำและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (r = 0.400, p < 0.05) และมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (r = 0.674, p < 0.05) ซึ่งอาจเป็นผลมา
จากการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดี การดูแลเอาใจใส่ และการเคารพซึ่งกันและกันระหว่างพนักงาน 
 สมมติฐานที่ 3 ภาวะความเป็นผู้นำมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากการศึกษาพบว่า ภาวะความเป็นผู้นำองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน     
ในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารในยุค
ดิจิทัล จะต้องปรับตัวในการเรียนรู้ให้เท่าทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยมีภาวะผู้นำที่สามารถนำพา
องค์กรไปสู่เป้าหมายได้สำเร็จ ผู้บริหารคือบุคคลสำคัญที่ต้องมีการพัฒนาทักษะ ความเป็นผู้นำทางเทคโนโลยี        
มีความรู้ ความเข้าใจ ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น มีวิสัยทัศน์และสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดการยอมรับ
กับผู้ร่วมงาน เพื่อทำให้องค์กรมีความเข้มแข็งและพัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ต้องการได้ดังที่ กมลทิพย์ บุญโพธิ์ (2561) 
ได้กล่าวว่า ภาวะผู้นำ มีความสำคัญต่อการพัฒนาองค์การเป็นอย่างยิ่ง ผู้นำเป็นผู้ที่มีบทบาทต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรและต่อผลสัมฤทธิ์ของงานโดยรวมทั้งหมดขององค์การ ทั้งนี ้เพราะผู้นำหรือ
ผู้บริหารนั้นเป็นผู้ควบคุม ดูแล และมีอิทธิพลต่อการดำเนินงาน ซึ่งทำให้ผลการปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ และ ภัสราภรณ์ ผอมทอง (2561) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเป็นปัจจัยสำคัญอย่างยิ่งต่อความ
เจริญก้าวหน้าขององค์การอย่างชัดเจนภายใต้ภาวะความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก และเป็นคุณสมบัติสำคัญ
ที่ผู้บริหารควรมี ซึ่งมีผลกระทบต่อผู้ร่วมงาน องค์กร สิ่งแวดล้อม เพราะในยุคของการแข่งขันจำเป็นอย่างยิ ่งที่
ผู้บริหารต้องมีคุณลักษณะภาวะผู้นำเพื่อนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วัชราภรณ์ คำภา (2567) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำของผู้บริหารกับประสิทธิภาพการทำงาน ที่มี
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คุณภาพของบุคลากรในกรมสรรพสามิตประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหาร ได้แก่ ด้านการแสดง
ตนเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจในการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการท้าทายกระบวนการ
ทำงาน ด้านการมอบอำนาจให้ผู้อื่นสามารถปฏิบัติงานแทน และด้านการเสริมสร้างกำลังใจ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการทำงานที่มีคุณภาพของบุคลากรในกรมสรรพสามิตประเทศไทย อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

 
ข้อเสนอแนะ  
 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  
 1. แรงจูงใจในการทำงาน ผู้บริหารธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกร์การเกษตรในจังหวัดชัยภูมิควรให้
ความสำคัญดังนี ้
   1.1 จัดกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความรักและภาคภูมิใจในตำแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ และการส่งเสริม
การได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพื่อกระตุ้นความทำงานให้เกิดความสำเร็จ  
  1.2 การมอบหมายให้เป็นบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมสำคัญ เป็นตัวแทนในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ของ
องค์กร และการกล่าวคำชมเชย การยกย่องจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานเพื่อแสดงออกถึงการยอมรับนับถือ       
จะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผลดียิ่งขึ้น  
  1.3 การพิจารณามอบหมายงานที่มีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ความชำนาญในการ
ปฏิบัติงานเพื่อประสิทธิผลที่ดีต่อการปฏิบัติงาน  
  1.4 ส่งเสริมในการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจเกี ่ยวกับการปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบเพื่อให้การทำงานให้ดีขึ ้น และลดความผิดพลาดของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นโดยนำมาปรับปรุงและ
พัฒนาการทำงานในครั้งต่อไป  
  1.5 สนับสนุนให้บุคลากรได้เข้ารับการอบรม สัมมนา อย่างเหมาะสมและสม่ำเสมอ เพื่อให้บุคลากร
มองเห็นความก้าวหน้าในชีวิตการทำงานของตนเอง อันจะเป็นแรงผลักดันให้เกิดการพัฒนาตนเองและการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลดียิ่งขึ้น 
 2. วัฒนธรรมองค์กร ผู ้บริหารธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัดชัยภูมิควรให้
ความสำคัญดังนี ้
  2.1 มีแผนงานและรูปแบบในการพัฒนานโยบายการปฏิบัติงาน เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของ
องค์กรที่ชัดเจน เป็นรูปธรรมอย่างสม่ำเสมอ 
  2.2 มีนโยบายจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีของพนักงานในฝ่ายตา่ง ๆ ของธนาคาร 
 3. ภาวะความเป็นผู้นำองค์กร ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกร์การเกษตร ควรให้ความสำคัญดังนี้ 
  3.1 ส่งเสริมการสร้างภาวะผู้นำให้เกิดขึ้นกับผู้บริหารสถานศึกษา โดยมีการกำหนดนโยบายและการ
พัฒนาภาวะผู้นำให้กับผู้บริหาร ธ.ก.ส.ในแต่ละจังหวัด 
  3.2 สนับสนุนงบประมาณจัดหาเทคโนโลยีใหม่เพื่อใช้ในการขับเคลื่อนการทำงานให้สอดคล้องกับยุค
สมัยและโลกแห่งอนาคต 
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ปีที่ 5 ฉบับที ่1 (มกราคม - มิถุนายน 2569) 

  3.3 สร้างความตระหนักส่งเสริมและพัฒนาทักษะภาวะผู้นำของผู้บริหารใน ธ.ก.ส.แต่ละจังหวัดอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อให้ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการองค์กรในยุคดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.4 ส่งเสริมสมรรถนะของผู้บริหารและบุคลากรภายในสำนักงาน ธ.ก.ส.ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล มีทักษะ
ในการใช้เทคโนโลยีและการใช้แพลตฟอร์มในการขับเคลื่อนการทำงาน 
 ข้อเสนอแนะสำหรับการศึกษาครั้งต่อไป  
 1. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านโอกาสที่จะเติบโตและ
ก้าวหน้า ด้านสภาพการทำงาน และด้านความมั่นคงในการทำงาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดชัยภูมิ ซ้ำในเชิงลึก  
 2. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการทำงาน 
และรายได้เฉลี่ย ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดสำนักงาน ธ.ก.ส.จังหวัด
ชัยภูมิ 
 3. ควรเพิ่มขนาดประชากรและกลุ่มตัวอย่างให้มีขนาดใหญ่และครอบคลุมมากยิ่งขึ้นเพื่อผลการศึกษาวิจัย
ที่ถูกต้องแม่นยำและน่าเช่ือถือ ข้อมูลการวิเคราะห์สามารถนำไปใช้ในวงกว้างเช่นระดับฝ่ายภาค หรือระดับประเทศ 
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