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บทคดัย่อ 

 
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ระดบัแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์ร และความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ประชากร คือ พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง และสาขาในสังกดั ทั้งหมด 256 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การศึกษาคือ แบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ย การวิเคราะห์ความแปรปรวน และ
ทดสอบอิทธิพลของตวัแปรดว้ย การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา่ 
 1. ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 45 ปีข้ึนไป มี
สถานภาพสมรส มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีถึงปริญญาตรี มีต าแหน่งงานเป็นพนักงาน
ระดบั 4-7 มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 15 ปีข้ึนไป และมีรายได ้40,001 บาทข้ึนไป 
นอกจากน้ีพบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2. ระดบัแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน โดยรวมอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด โดยแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 4.53  
 3. แรงจูงใจในการท างาน (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และ (ปัจจยัค ้า
จุน) ดา้นความมัง่คงและปลอดภยั ดา้นสถานภาพทางสังคม และดา้นนโยบายการบริหารส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ซ่ึงปัจจยัทั้งสองร่วมกนัท านายความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานได ้0.67  
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ABSTRACT 
 

 This study is, thus proposed to examine the effect of demographic factors and 
organizational commitment, to examine the level of work motivation factors and organization 
commitment of employees, and work motivation factors affect organization commitment of 
bank’s employees for Agriculture and Agricultural Cooperatives (BAAC), Trang province. The 
samples of the study were 256 bank’s employees for Agriculture and Agricultural Cooperatives 
(BAAC), Trang province. The research instrument to collect data was a questionnaires. 
Descriptive statistics including frequency, percentage mean and standard deviation were used to 
analyze the data. The results were as follow 
 1. The employees’ demographic data which found most were female, age upper 
45 years old, married, undergraduate and bachelor degree, position between level 4-7, working 
for the organization more than 15 years and their income upper than 40,001. The studies showed 
sex, age, status, position, duration of working for organization and income affected the   
organizational commitment 
 2. Work motivation factors and organization commitment of employees’ level in 
the highest levels, Maintenance Factor is the highest levels 4.53 
 3. Motivator factor which was the content of job aspect and Maintenance factors 
which were the security and safety aspect, the social status aspect, and the organizational policy 
aspect effected the organizational commitment of employees. Both Motivator factor and 
Maintenance factor could predict the organizational commitment of employees at the level 0.67 
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กติติกรรมประกาศ 

 

 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดีเน่ืองจากไดรั้บความกรุณาความช่วยเหลือ
รวมทั้งการใหค้  าแนะน าและก าลงัใจท่ีดีจากบุคคลดงัต่อไปน้ี 

 ขอขอบพระคุณ ดร.พฒันิจ โกญจนาท อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ อาจารยว์ิญชยั 
อุ่นอดิเรกกุล และ อาจารย์กาญจนาถ จงภกัดี กรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีได้เสียสละเวลาให้
ค  าแนะน าและตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องในการศึกษาคร้ังน้ี ขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อและคุณ
แม่ ท่ีช่วยเหลือส่งเสริมสนบัสนุนและมอบก าลงัใจ ตั้งแต่เร่ิมตน้จนสารนิพนธ์เล่มน้ีเสร็จสมบูรณ์ 
ขอขอบพระคุณคณาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ทุกท่านท่ีไดม้อบความรู้เปิดมุมมองโลกทศัน์ใหม่ เปล่ียนทศันคติและ
แนวทางในการด าเนินชีวิตอนัเป็นประโยชน์แก่ผูศึ้กษาเป็นอย่างมาก รวมทั้งเจ้าหน้าท่ีประจ า
หลกัสูตรฯ ขอขอบพระคุณนายณรงค์ศกัด์ิ  เขียวไชย ผูอ้  านวยการส านักงาน ธ.ก.ส.จงัหวดัตรัง 
รวมทั้งผูบ้ริหารและพนกังานในสังกดัธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัตรัง ท่ี
เสียสละเวลาในการท าแบบสอบถาม ขอขอบคุณเพื่อนๆพี่ๆและนอ้งๆจากคณะ MBA ทุกคนท่ีคอย
ให้ค  าปรึกษาแนะน าและความช่วยเหลือในการจดัท าสารนิพนธ์เล่มน้ีรวมทั้งคอยช่วยเหลือแกไ้ข
ปัญหาใหลุ้ล่วงผา่นไปดว้ยดี 

 คุณประโยชน์ท่ีพึงได้รับจากการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาตอบแทนครอบครัวของผู ้
ศึกษาท่ีเห็นความส าคญัของการศึกษาตลอดจนคอยให้ก าลงัใจแก่ผูศึ้กษาให้สามารถฝ่าฝันอุปสรรค
ใหผ้า่นพน้ไปได ้ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่งานสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์และมีคุณค่าต่อผู ้
ท่ีสนใจต่อไป 
 

        จิณห์จุฑา   น่ิมนวล 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กร (World 
Economic Forum [WEF], 2013) การพฒันาของประเทศ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2557) รวมทั้งเป็นกลไกหน่ึงในการก าหนดทิศทางเศรษฐกิจของโลก 
(WEF, 2016) ดงันั้น องคก์รจึงตอ้งให้ความส าคญัต่อปัญหาการลาออกของพนกังานเป็นอยา่งมาก 
อนัเน่ืองมาจากการลาออกน ามาสู่การสูญเสียความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รทั้งในรูปแบบ
ท่ีเป็นตวัเงิน เช่น ตน้ทุนการจดัหาพนกังานใหม่ ตน้ทุนการฝึกอบรม รวมไปถึงตน้ทุนท่ีไม่ใช่ตวั
เงิน เช่น งานไม่ต่อเน่ือง องคก์รสูญเสียความรู้ พนกังานขาดทกัษะ เป็นตน้ (Griffeth & Hom, 2000) 
 แมว้่าการรักษาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีความส าคญัอย่างมาก แต่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัภาค
ธุรกิจของประเทศไทย คือ มีอตัราการลาออกสูงในกลุ่มพนกังานสถาบนัการเงินนบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2551 (Tower Watson, 2014) และยงัคงมีปัญหาต่อเน่ืองมาจนถึงปี พ.ศ. 2560 (Willis Towers 
Watson, 2017) นอกจากน้ียงัมีวรรณกรรมจ านวนมากท่ีรายงานถึงปัญหาการลาออกของพนกังาน
ในสถาบนัการเงินในประเทศไทย (กิตติมา พนัธ์พุทธรัตน์ , 2557; พนิตพิชา ศกัด์ิฉตัรมงคล และ 
ณกมล จนัทร์สม, 2557; พิชญสุ์ดา ถือทอง, อมรวรรณ รังกูล และวิเชียร์ วรพุทธพร, 2559; รัตนา 
แกว้เกตุ, 2559; สิริรัตน์ ฤกษธ์นะขจร วิเชียร วรพุทธพร และ อมรวรรณ รังกูล, 2558; สุธิมนตร์ 
อจัฉริยะภากร, 2558) อนัสามารถยืนยนัวา่ปัญหาการลาออกของพนกังานในสถาบนัการเงินของ
ประเทศไทยยงัคงมีอยู ่
 อย่างไรก็ดี ถึงแม้ว่าสถาบนัการเงินต่างๆในประเทศไทยจะประสบปัญหาการ
ลาออกของพนักงานตามหลักฐานท่ีปรากฎข้างต้น แต่จากการทบทวนวรรณกรรมกลับไม่พบ
หลักฐานท่ีแสดงถึงปัญหาการลาออกของพนักงานในธนาคารเพื่อก ารเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร นอกจากน้ียงัพบวา่มีผูต้อ้งการร่วมงานกบัธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
เป็นจ านวนมาก (หอสมุดธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2559) จากขอ้มูลขา้งตน้
ทั้งหมดน้ีส่งผลให้ผูศึ้กษาเกิดความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร เพื่อให้เป็นหลักฐานเชิง
ประจกัษใ์นรูปแบบรายงานการศึกษาท่ีสามารถระบุถึงปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้ธนาคารเพื่อการเกษตร
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และสหกรณ์การเกษตรมีประสิทธิภาพทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการเก็บรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์อนัจะน าไปสู่การเสนอแนะขอ้ควรปฏิบติัในดา้นระบบปฏิบติัการงานทรัพยากร
บุคคลให้แก่สถาบนัการเงิน รวมถึงน าผลท่ีได้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันาแนวปฏิบัติ
ทางดา้นทรัพยากรมนุษยข์องธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 
  
1.2 วตัถุประสงค์ 
 
 1.2.1 เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานในสังกดัส านกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง  
 1.2.2 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในสังกดั
ส านกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง 
 1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานกบั
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในสังกัดส านักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง 
 
1.3 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 1.3.1 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารงาน ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน อนัจะท า
ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 1.3.2 เพื่อน าผลจากการศึกษาไปใช้พฒันา ประยุกต์ด้านการจัดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
 1.3.3 เพื่อเป็นขอ้มูลประกอบและเป็นแนวทางใหก้บัผูท่ี้ก  าลงัศึกษาเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยสามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
1.4 ขอบเขตของการศึกษา 
 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 ในการศึกษาน้ี มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานในธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง 
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 1.4.2 ขอบเขตประชากร 
 ประชากร คือ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
จงัหวดัตรัง และสาขาในสังกดั ทั้งหมด 256 คน 
 
 1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 1 มีนาคม 2561 ถึง 30 เมษายน 2561 
 
 1.4.4 ขอบเขตด้านตัวแปรทีศึ่กษา 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย 2 ตวัแปร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ ลกัษณะประชากรศาสตร์ และ 
แรงจูงใจในการท างาน 
 1.1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา
สูงสุด ต าแหน่งงาน ณ ปัจจุบนั ประสบการณ์การท างาน รายไดต่้อเดือน   
 1.2 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และ ปัจจยัค ้าจุน  
 2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.1 ความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 2.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ร 
 2.3 ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 
1.5 นิยามค าศัพท์ 
 
 1.5.1 แรงจูงใจในการท างาน คือ พลงัหรือแรงกระตุน้พฤติกรรมท่ีส่งผลให้แต่ละ
บุคคลใช้ความสามารถในการท างาน ปฏิบติักิจกรรมต่างๆขององค์กร เพื่อมุ่งผลของการกระท า
ไปสู่เป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงพื้นฐานส าคญัในการกระตุน้นั้น คือกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการส่วน
บุคคลเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนั้น หากมีส่ิงจูงใจท่ี
เหมาะสม บุคคลนั้นก็จะสนองตอบด้วยการกระท าหรือพฤติกรรม ให้ได้มาซ่ึงความส าเร็จเป็น
เป้าหมาย ประกอบดว้ย 2 องค์ประกอบ คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และ ปัจจยัค ้ าจุน 
(Hygiene Factors) 
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 1.5.1.1 ปัจจัยจูงใจ คือ ปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในทางบวก ซ่ึงจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการปฏิบติังาน มีลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กับเร่ืองงานโดยตรง ได้แก่ 
ความส าเ ร็จของงาน การยกย่องนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ และ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน 
 1.5.1.2 ปัจจัยค ้าจุน คือ ปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน ไดแ้ก่ เงินเดือน
และสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงและความปลอดภยัใน
งาน สภาพแวดลอ้มทางสังคม และนโยบายการบริหาร 
 
 1.5.2 ความผูกพันต่อองค์กร คือ สภาวะซ่ึงบุคคลมีความรู้สึกถึงการมีความ
เก่ียวพนัในการแสดงออกทางการกระท าและความเช่ือต่อองคก์ร ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ 
คือ 
 1.1 ความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 1.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ร 
 1.3 ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 
 1.5.3 พนักงาน คือ พนกังานของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
และสาขาในสังกดั ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัตรัง จ  านวนทั้งส้ิน 256 คน  
 
 1.5.4 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดตรัง คือ 
ส านกังานจงัหวดัและสาขาในเขตพื้นท่ีจงัหวดัตรัง 14 สาขา รวมสาขายอ่ย 3 สาขา  
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แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 การศึกษาวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานกรณีศึกษา:  ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง ใน
การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาและรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์  
 2.2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 

 จากงานวจิยัของ Robbins Stephen (อา้งถึงใน วภิาดา คุปตานนท,์ 2544) รายงานวา่ 
คุณสมบติัส่วนบุคคลท่ีมองเห็นได ้หรือการรับรู้ไดจ้ากประวติัของแต่ละบุคคล ได้แก่ อายุ (Age) 
เพศ (Gender) สถานภาพสมรส (Material Status) อายุการท างาน (Tenure) และความสามารถ 
(Ability) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 1. อาย ุ(Age) มีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังาน กล่าวคือ 
 1.1 จากงานของ Robbins Stephen P (อา้งถึงใน วิภาดา คุปตานนท์, 2544) 
รายงานวา่ เม่ือบุคลากรอายมุากข้ึน จะมีแนวโนม้ของคุณภาพของผลการปฏิบติัลดลง ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ท่ีรายงานวา่ ผลงานของพนกังานจะลดลงเม่ือ
อายุเพิ่มข้ึน และมีขอ้คน้พบเพิ่มเติมคือ พนกังานท่ีมีอายุ 55 ปีข้ึนไป ถือว่ามีประสบการณ์ในการ
ท างานสูง และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีท าให้เกิดผลผลิตสูง ส าหรับพนกังานท่ีมีอายุ 60 ปีจะประสบ
ปัญหาเร่ืองการปรับตวัใหเ้ขา้กบัเทคโนโลย ีแต่อยา่งไรก็ตาม เม่ือพนกังานมีอายุมากข้ึน จะไม่อยาก
ลาออกหรือยา้ยงาน 
 1.2 ระยะเวลาของวยัท างาน คือ ช่วงอายุระหวา่ง 17-55 ปี บางอาชีพอาจมี
ช่วงเวลาในการท างานนอ้ย เช่น อาชีพนกัมวย นกัฟุตบอล นายแบบ นางแบบ เป็นตน้ 
 1.3 ไม่มีบุคคลใดมีผลการปฏิบติังานคงท่ีไดต้ลอดเวลา มกัมีการเพิ่มข้ึนลดลง 
คลา้ยเส้นกราฟตามสมรรถภาพทางกาย ทั้งน้ี สมรรถภาพทางกายข้ึนอยูก่บัอายอีุกต่อหน่ึง 
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 1.4 เม่ือบุคคลมีอายมุากข้ึนจะมีอตัราการลาออกจากงานนอ้ยลง เพราะโอกาส
ในการเลือกงานท่ีตนชอบ หรือพอใจมีน้อยลงเร่ือยๆเน่ืองจากเม่ืออายุมากข้ึน อายุงานมากข้ึน 
ค่าจา้งท่ีไดรั้บก็มากข้ึน วนัหยดุพกัผอ่นมีมากข้ึน ตลอดจนผลประโยชน์ท่ีไดรั้บเป็นค่าตอบแทนใน
การท างานก็อยูใ่นระดบัมากพอท่ีจะสร้างความพอใจในการท างานต่อไปได ้
 2. เพศ (Gender) จากงานวิจยัของ Robbins Stephen P (อา้งถึงใน วิภาดา คุปตา
นนท์, 2544) ระบุว่า ยงัไม่มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะพิสูจน์ส่ิงต่างๆดงัน้ี คือ 1) เพศมีผลต่อผลการ
ปฏิบติังาน 2) เพศมีผลต่อการเพิ่มผลผลิต และ 3) เพศมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลการวจิยัของศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ท่ีรายงานวา่ไม่พบวา่เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผล
ให้ผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างไรก็ตามขอ้คน้พบเพิ่มเติม คือ เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ย
ตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก ตลอดจนมีความคาดหวงัในความส าเร็จ
มากกวา่เพศหญิง ส่วนในเร่ืองการขาดงานและการออกจากงานไม่พบความแตกต่างกนัระหวา่งเพศ
หญิงกบัเพศชาย แต่เพศหญิงจะตอ้งการงานท่ีมีการท างานแบบยืดหยุน่ (Flexible work Schedules) 
และพอใจท่ีจะท างานในบางเวลา (Part-Time) มากกวา่แบบเต็มเวลา (Full-time) ในกรณีท่ีมีบุตรใน
วยัก่อนเขา้เรียน 
 3. สถานภาพสมรส (Material Status) จากรายงานของ Robbins Stephen P (อา้งถึง
ใน วิภาดา คุปตานนท์, 2544) กล่าววา่ สถานภาพสมรสไม่มีผลต่อขีดความสามารถในการเพิ่ม
ผลผลิต อย่างไรก็ตามพบว่า พนักงานท่ีสมรสแล้วจะมีอตัราการขาดงานน้อยกว่าพนักงานท่ีมี
สถานภาพโสดและระดบัพึงพอใจในงานสูงกวา่ดว้ย ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมีแนวโนม้
ของอตัราการเขา้-ออกงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด  ในขณะท่ีงานวจิยัของศิริวรรณ  เสรี
รัตน์ และคณะ (2550) ขยายความเพิ่มเติมว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมีความรับผิดชอบและ
เห็นคุณค่าในงานมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดอีกดว้ย 
 4. อายกุารท างาน (Tenure) ไม่พบหลกัฐานท่ีสามารถช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคคลท่ีมีอายุการ
ท างานมาก หรือมีความอาวุโส (Seniority) มากกวา่ จะมีขีดความสามรถในการเพิ่มผลผลิตมากกวา่
บุคคลท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ (Robbins, 1998) นกัวิชาการทางพฤติกรรมองคก์าร กล่าววา่ “พฤติกรรมใน
อดีต เป็นตวับ่งช้ีพฤติกรรมในอนาคต” และยงักล่าวเพิ่มอีกวา่ “พฤติกรรมการเขา้-ออกงานในอดีต 
จะเป็นตวับ่งช้ีพฤติกรรมการเขา้-ออกงานในอนาคตดว้ยเช่นกนั” (อา้งถึงใน วิภาดา คุปตานนท์, 
2544)  ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ท่ีระบุวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาใน
การท างานในองคก์รนานหรือผูท่ี้อาวุโสในการท างานจะมีผลงานกวา่พนกังานใหม่ และมีความพึง
พอใจในงานสูงดว้ย รวมถึงจะมีอตัราในการขาดงานน้อย ซ่ึงความเป็นผูอ้าวุโสในการท างานจะ
บ่งช้ีถึงผลงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
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 นอกเหนือจากงานวจิยัท่ีกล่าวถึงอายกุารท างานแลว้ ผูว้ิจยัยงัพบงานวิจยัท่ีกล่าวถึง
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน พบวา่ คนท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานนาน จะมีผลต่อโอกาสการไดรั้บ
การเล่ือนต าแหน่งท่ีพอใจ ไดรั้บรางวลัจากการท างานสูง มีโอกาสในการเล่ือนข้ึนด ารงต าแหน่ง
สูงข้ึน การได้รับต าแหน่งสูงข้ึนท าให้เกิดความภาคภูมิใจในงาน นอกจากน้ียงัพบว่าคนท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานจะมีเพื่อนสนิทมาก และมีความผกูพนัทางจิตใจกบัองคก์รมากข้ึน 
จึงมีความพอใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รมากกวา่ (Huselid & Day, 1991; Mathieu & Zajac, 1990: 178) 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ฮอล, สเชเนเดอร์ และ นีเจิร์น (Hall, Scheneider & Nygren, 1970) 
 5. ความสามารถ (Ability) ในองค์กรมีงานหลายประเภทท่ีเหมาะสมกับ
ความสามารถหลากหลายของแต่ละคน ดังนั้ นองค์การจึงต้องการคนเพื่อมาท าหน้าท่ีต่างๆท่ี
เหมาะสมกบัความสามารถของตน (อา้งถึงใน วภิาดา คุปตานนท,์ 2544) 
 6. การศึกษา  คือ กระบวนการเรียนรู้ท่ีมีจุดหมายให้บุคคลเกิดการพฒันา บุคคล
ยอ่มมีความรู้ ความสามารถ มีสติปัญญาในการคิดหาเหตุผลต่างๆ ทั้งดา้นกวา้งและดา้นลึกมากข้ึน
ตามล าดบัขั้นของการศึกษาท่ีสูงข้ึน คอร์โคแรน (อา้งถึงใน รุจิรา  อินทรคุต, 2532) มอนเดย ์ พอต
เตอร์ และสเตียร์ (Monday, Porter & Steers, 1982) ไดก้ล่าวไวว้า่ การศึกษามีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัความยดึมัน่ผกูมัน่ต่อองคก์ร เน่ืองจากคนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีไดรั้บ
จากองคก์ร จนองคก์รไม่สามารถตอบสนองได ้และมกัจะไม่มีความผกูพนักบัต าแหน่งหรือองคก์ร
มากนกั มาติเออร์ และซาจาค ์(Mathieu & Zajac, 1990: 177) นอกจากน้ีคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมี
ขอ้มูลต่างๆประกอบการตดัสินใจมากกว่า รวมทั้งมีความเช่ือมัน่ในตนเองว่ามีโอกาสเปล่ียนงาน
ใหม่ไดง่้ายจึงท าให้ผูท่ี้มีการศึกษาสูงมีความยึดมัน่ในองคก์รลดลง (Gilisson & Durick, 1998 : 77) 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสเตียร์ (Steers, 1977) แองเจิล และ เปอร์ร่ี (Angle & Perry, 1981) 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้จิยัพบแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใน
การท างานดงัน้ี 
 ทฤษฎีของเฟรเดริก เฮอร์เบิร์ก (Frederick Herzberg) (อา้งอิงใน ศิริวรรณ เสรี
รัตน์ และคณะ, 2541)  เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางในองคก์รบริหาร รู้จกักนัใน
นามทฤษฎีการจูงใจ – ค ้าจุน (The Motivation – Hygiene Theory) เฮอร์ซเบิร์กและคณะไดส้ร้าง
ทฤษฎีน้ีข้ึนจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงานและความไม่พอใจในงานของวิศวกรและ
พนกังานบญัชีในโรงงานท่ีเมือง Pittsburg จ านวน 200 คนจากโรงงาน 11 แห่งโดยวิธีการสัมภาษณ์
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ในส่วนท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติั ตามสมมติฐานของทฤษฎีน้ี เช่ือวา่ผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานไดผ้ลดีมี
ประสิทธิภาพไดย้่อมข้ึนอยู่กบัความพอใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน 
ยอ่มท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม หากเกิดไม่พอใจในงานแลว้ ยอ่มก่อให้เกิดผลเสียท าให้
คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตตกต ่ า หน้าท่ีของผูบ้ริหารก็คือ จะต้องรู้วิธี ท่ีจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะใหง้านบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงข้ึน เม่ือพิจารณา
จากการศึกษาของเฮอร์ซเบิร์กพบว่า ความต้องการทางด้านบุคคล สามารถจ าแนกปัจจยัท่ีเป็น
แรงจูงใจท าใหค้นอยากท างาน เป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ ดงัน้ี 
 กลุ่มท่ี 1 ปัจจัยจูงใจหรือปัจจยักระตุ้น (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีท า (Job Content) เช่น ความส าเร็จของงาน 
การยอมรับนับถือ เป็นต้น ปัจจัย จูงใจท าให้บุคคลเกิดความช่ืนชอบยินดีในผลงานและ
ความสามารถของตนเอง ถ้าตอบสนองปัจจยัเหล่าน้ีของผูป้ฏิบติังานแลว้จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิด
แรงจูงใจตั้งใจในการท างานจนสุดความสารถและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ้ปัจจยัเหล่าน้ี 
ไดแ้ก่ 
 1. ความส าเร็จของงาน หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ผลส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี มีความสารถในการแกปั้ญหาต่างๆได ้
 2. การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบัถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อและบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนับถือน้ี บางคร้ัง
อาจจะแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 
 3. ลกัษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีของบุคคลต่อลกัษณะงาน ว่า
งานนั้นเป็นส่ิงท่ีน่าเบ่ือหน่าย จ าเจ ทา้ทายความสามารถก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือเป็น
งานท่ียากง่าย 
 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือ
ต าแหน่งของบุคคลในองค์กร แต่ในกรณีท่ีบุคคลยา้ยต าแหน่งจากแผนกหน่ึงไปยงัอีกแผนกหน่ึง
ขององค์กรโดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้มีความรับผิดชอบมาก
ข้ึน เรียกไดว้า่เป็นการเพิ่มความรับผดิชอบ แต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 
 กลุ่มท่ี 2 ปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกของงาน เป็นท่ีลดความไม่พอใจในงานอนัจะท าให้
คนท างานไดเ้ป็นปกติในองค์กรเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ถือว่าเป็นส่ิงจูงใจให้คนท างานมาก
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ข้ึน แต่มีส่วนช่วยใหก้ารท างานสุขสบายมากข้ึน ป้องกนัมิใหค้นลาออกจากงาน ถา้ปัจจยัน้ีไม่มีหรือ
จดัไวไ้ม่ดีจะท าใหข้วญัของคนท างานไม่ดี ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 
 1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนสวสัดิการหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบังานท่ีท า อนัจะท าให้เกิดความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจา้ง
แรงงาน หรืออตัราการเพิ่มเงินเดือน  
 2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึงโอกาสท่ีบุคคล
ไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองคก์รแลว้ ยงัหมายถึงการท่ีบุคคลมีโอกาส
พฒันาทกัษะ และไดรั้บส่ิงใหม่ๆเพื่อเพิ่มพนูทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อวชิาชีพของเขา 
 3. ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with Supervisors) การติดต่อ
พบปะพดูคุยแต่มิไดห้มายถึงการยอมรับนบัถือ ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การ
ช่วยเหลือเก้ือกูลจากผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเต็มใจรับฟังขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความ
เช่ือถือไวว้างใจลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา  
 4. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Peer) การติดต่อพบปะ
พูดคุยระหว่างเพื่อนร่วมงานในองค์กร ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่ม  
 โดยความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง
การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
 5. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพการทางกายภาพท่ีจะ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะและ
ส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ ได้แก่ เคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆท่ีใช้ในการปฏิบัติ รวมทั้ งปริมาณงานท่ี
รับผดิชอบ 
 6. สถานภาพทางสังคม หมายถึง การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่างๆ ท่ีท า
ใหเ้กิดการยอมรับนบัถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 
 7. ความมัน่คงในงาน (Job Security) ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
การท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ ความมัน่คงขององคก์ร 
 8. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง
การจดัการและการบริหารงานขององค์กร การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้ด าเนินงานไดส้ าเร็จ 
รวมทั้ งการติดต่อส่ือสารในองค์กร เช่น การท่ีบุคคลจะต้องทราบว่าเขาท างานให้ใคร นั่นคือ 
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นโยบายขององคก์รตอ้งแน่ชดั การแบ่งงานไม่ซ ้ าซอ้น มีความเป็นธรรม เพื่อให้บุคคลด าเนินงานได้
ถูกตอ้ง 
 จากทฤษฎีน้ีสามารถสรุปไดว้่า องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน ไดแ้ก่ การจ่ายค่าจา้งตอบแทน (เงินเดือนและสวสัดิการ) ความส าคญัของตนต่อองคก์ร การ
ยอมรับนบัถือ ความยติุธรรม ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน นโยบายการบริหาร และสภาพการท างาน เม่ือน า
ความตอ้งการของมนุษยใ์นทศันะของ Maslow และ Herzberg มาเปรียบเทียบกนั จะเห็นไดว้า่ 
 1. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิด ซ่ึงเป็นล าดบัความตอ้งการ
ขั้นท่ี 5 ของ Maslow เทียบกบัความส าเร็จของงาน ไดง้านท่ีตนตอ้งการ ซ่ึงถือเป็นปัจจยักระตุน้
ความรู้สึกตามทศันะของ Herzberg 
 2. ความตอ้งการท่ีจ าไดรั้บความยกยอ่งทางสังคม ซ่ึงเป็นล าดบัความตอ้งการขั้นท่ี 
4 ของ Maslow เทียบไดก้บัการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ซ่ึงถือ
เป็นปัจจยักระตุน้ตามทศันะของ Herzberg 
 3. ความตอ้งการของสังคม ซ่ึงเป็นล ากบัขั้นความตอ้งการขั้นท่ี 3 ของ Maslow 
เทียบไดก้บัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ทั้งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นปัจจบัค ้าจุน
ตามทศันะของ Herzberg 
 4. ความตอ้งการความมัน่คงความปลอดภยั ซ่ึงเป็นล าดบัความตอ้งการขั้นท่ี 2 ของ 
Maslow เทียบไดก้บันโยบายการบริหาร 
 5. ความตอ้งการทางร่างกาย ซ่ึงเป็นล าดบัความตอ้งการขั้นแรกสุด ของ Maslow 
เทียบได้กับสภาพการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ ซ่ึงถือเป็นปัจจัยค ้ าจุนตามทัศนะของ 
Herzberg 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 
 1 ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรของอัลเลน และ เมเยอร์ (อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษ์
เทพสมบติั และคณะ, 2552) ความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย ลกัษณะ 3 ประการ คือ ความ
ผกูพนัดา้นจิตใจ ดานการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน โดยทัว่ไปแลว้ ความผูกพนัต่อองคก์รจะเป็น
ส่ิงท่ียดึเหน่ียวระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร ช่วยใหพ้นกังานมีความจงรักภกัดีและยงัคงอยูก่บัองคก์ร 
แต่หากพิจารณาแล้ว จะเห็นได้ว่า ส่ิงท่ียึดเหน่ียวท่ีว่าน้ี อาจจะไม่ได้ปรากฏในรูปแบบเดียวกัน 
กล่าวคือ  
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 1. การท่ีพนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) 
 2. ส่วนพนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(Continuance Commitment) อาจ
เป็นไปไดว้า่ พวกเขาจ าเป็นท่ีจะอยูใ่นองคก์ร (Need) 
 3.และในขณะ ท่ีพนัก ง าน ท่ี มี คว ามผูกพันด้ านบรรทัดฐ าน  (Normative 
Commitment) ก็เพราะพวกเขารู้สึกวา่เขาควรจะ (Ought) อยูใ่นองคก์ร 
 วิธีการแบ่งความผกูพนัต่ององคก์รออกเป็น 3 ลกัษณะของอลนัและเมเยอร์ น้ี ดนั
แฮม กรูบ และแคสตาเนดา (Dunham, Grube & Castaneda, 1994) เสนอวา่ แต่ละองคป์ระกอบตอ้ง
อธิบายโดยใชชุ้ดตวัแปรท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 
 1. ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยึดมัน่กบัองคก์ร ความรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองค์กร เกิดจากการท่ีบุคคลไดรั้บ
ประสบการณ์จากการท ากิจกรรมต่างๆกนัในการท างานท่ีตรงกบัการคาดหวงัของเขา ท าให้เขา
ตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 2. ความผูกพนัด้านการคงอยู่ หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะอยู่ท  างานกบัองค์กร
ต่อไป ซ่ึงเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการคงสมาชิกภาพไวใ้น
องค์กรกบัผลประโยชน์ท่ีเขาตอ้งสูญเสียไปหากลาออกจากองค์กร ความผูกพนัดา้นการคงอยู่นั้น
เกิดข้ึนจากการไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพอใจในการคงอยูก่บัองคก์ร หรือการรับรู้วา่ไม่มีทางเลือกท่ี
จะไปอยูก่บัองคก์รอ่ืน รวมไปถึงการรับรู้ความยากล าบากในการหางานใหม่ ท าใหบุ้คคลจ าเป็นตอ้ง
อยู่กบัองค์กรต่อไป ปัจจยัด้านน้ีจะเป็นเร่ืองตวัแปรอายุ (Age) สถานภาพการจา้งงาน (Tenure) 
ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) และความตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to leave) 
 3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลวา่การคงความเป็น
สมาชิกขององค์กรไว ้เป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและเป็นส่ิงท่ีควรท า ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดั
ฐานน้ีเกิดข้ึนจากค่านิยมส่วนบุคคล โดยอาจมีค่านิยมว่าคนท่ียา้ยงานบ่อยๆเป็นคนท่ีขาดความ
จงรักภกัดีและไม่น่าเช่ือถือ หรืออาจะเกิดจากความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ท่ีไม่ต้องการให้งาน
หยุดชะงกัเน่ืองจากไม่มีคนท าแทน อีกทั้งยงัเป็นเร่ืองของการไดรั้บการปลูกฝังความคิดว่าเขาควร
จะอยูก่บัองคก์ร บุคคลจึงรู้สึกวา่ควรจะอยูก่บัองคก์รต่อไป ปัจจยัดา้นน้ีประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน (Coworker Relationships) การพึ่งพาไดข้ององคก์ร (Organizational Dependability) 
และการมีส่วนร่วมในการจดัการ (Participatory Management) เป็นตน้ 
 อลัเลน และ เมเยอร์ (อา้งถึงใน สุภาภรณ์  อินทรสารท, 2553)  มีทศันะว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นภาวะทางจิตใจท่ีท าใหบุ้คคลมีความยดึมัน่ต่อองคก์ร แบ่งเป็น 3 แนวทาง คือ  
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 1. แนวทางท่ีเนน้ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective Attachment) เป็นแนวคิดท่ี
ไดรั้บความนิยมมากท่ีสุดในการศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นการแสดงถึงความยึดติด
ทางดา้นจิตใจของบุคคลต่อองค์กร การเขา้ไปเก่ียวขอ้งและเต็มใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึง
บุคคลอยูใ่นองคก์รนั้นเพราะวา่เขาตอ้งการจะอยู ่เน่ืองจากไดรั้บประสบการณ์ในการท างานท่ีน่าพึง
พอใจจากองค์กร ตลอดจนได้รับความพึงพอใจในการได้รับการตอบสนองการคาดหวงัความ
ต้องการพื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะท าให้พฒันาการผูกติดทางอารมณ์ต่อองค์กร อย่างไรก็ตาม
องค์ประกอบดา้นน้ีก็ยงัข้ึนอยูก่บัลกัษณะขององค์กรดว้ย คือ เป็นองคก์รท่ีมีความบริหารแบบการ
กระจายอ านาจตดัสินใจ หรือคุณลกัษณะภายในตวับุคคลบางอย่างร่วมดว้ย เช่น ความเช่ือ อ านาจ
ภายในตน จะมีส่วนช่วยพฒันาความผูกพนัด้านน้ี การจดัสภาพงานท่ีพึงพอใจ โอกาสในการได้
พฒันาทกัษะในงาน การไดเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งกบังาน การสนบัสนุนทางสังคม 
 2. แนวทางท่ีเนน้ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึง
การท่ีบุคคลผูกพนักบัองค์กรของตนเอง เน่ืองมาจากการรับรู้ว่าถ้าออกจากองค์กรไปแล้วจะเสีย
ผลประโยชน์ท่ีตนไดล้งทุนไวก้บัองคก์ร ขณะเดียวกนัก็รับรู้ถึงการขาดทางเลือกของตนเองหรือการ
รับรู้ถึงทางเลือกท่ีมีจ ากดั ท าใหบุ้คคลอยูก่บัองคก์รเพราะจ าเป็นตอ้วอยู ่จะพฒันาความผกูพนัดา้นน้ี
ไดโ้ดยใหพ้นกังานไดล้งทุนท่ีการลงทุนนั้นจะสูญหายไปหรือลดค่าลงเม่ือออกจากองคก์ร 
 3. แนวทางท่ีเน้นความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากหน้าท่ี (Obligation) แสดงถึง การท่ี
บุคคลรับรู้ถึงพนัธะของตนต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นผลมาจาก 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
 ตวัแปรท่ี 1 การหล่อหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็นการหล่อ
หลอมทางครอบครัวและการหล่อหลอมในองคก์ร เช่น จากวฒันธรรมขององคก์ร เพื่อสร้างคุณค่า
และความจงรักภกัดี 
 ตวัแปรท่ี 2 การแลกเปล่ียน (Exchange) เช่น การไดรั้บรางวลั ไม่ว่าจะเป็น
รางวลัทางสังคมและรางวลัจากองค์กร หรือการลงทุนขององค์กรในตวับุคคล เช่น การพฒันา
พนกังานดว้ยการฝึกอบรม การใหทุ้น ท าใหบุ้คคลรู้สึกผกูพนัเพื่อตอบแทนองคก์ร เป็นความรู้สึกวา่
ควรจะอยู ่
  
 2 ทฤษฎคีวามผูกพันต่อองค์กรของมูธูเวโล และ โรส (Muthuveloo & Rose, 2005) 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ท่ีส่งผลต่อการท างานขององค์กรเป็นไปดว้ยใจรัก อยากอยู่
ต่อ หรือจ าเป็นตอ้งอยูต่่อ ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงัน้ี 
 1. ลักษณะของบุคคล เช่น อายุ เพศ เช้ือชาติ ประสบการท างาน การศึกษา 
ภูมิล าเนา ศาสนา 
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 2. การรับรู้งาน เช่น การรับรู้ลักษณะงาน การรับรู้ความพึงพอใจ การรับรู้ใน
ลกัษณะขององคก์ร การรับรู้กฎระเบียบ 
 3. ผลลพัธ์ในองคก์ร เช่น ความซ่ือสัตย ์ความซ่ือตรง ความเขม้งวด ความมัน่คงใน
สายงานของตน 
 
 3. แนวคิดด้านความผูกพันต่อองค์กรของเนียร์ (Near, 1989: 34) มีทฤษฎีพื้นฐาน
ท่ีอธิบายความผกูพนัต่อองคก์รอยู ่2 ทฤษฎี ไดแ้ก่ 
 1. The Psychological Model ทฤษฎีน้ีอธิบายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นความ
สอดคลอ้งหรือลงรอยกนัระหวา่งค่านิยมส่วนบุคคลและค่านิยมขององคก์ร พนกังานท่ีเช่ือเป้าหมาย
ขององคก์รจะรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์รอยา่งมาก และตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร น าไปสู่การทุ่มเทความ
พยายามในงานเพื่อองคก์ร 
 2. The Structural Model เป็นแนวคิดท่ีว่าพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร
เน่ืองมาจากการมีส่วนร่วมในองค์กร และการตระหนักว่าการเป็นสมาชิกขององค์กรเป็นส่ิง
สมเหตุสมผล 
 
2.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 2.4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน 
 จากงานวิจยัเร่ือง Employee Engagement, Job Satisfaction & Demographic 
Relationship: An Empirical Study of Private Sector Bank Managers ของ Madan และ Srivastava 
(2015) ท่ีศึกษาความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรในมิติต่างๆ ซ่ึงท าการศึกษากบัพนกังานระดบั
ผูจ้ดัการจ านวน 88 คนในธนาคารเอกชนท่ีแตกต่างกนัจ านวน 4 แห่งในประเทศอินเดีย โดยใชส้ถิติ
ในการทดสอบดงัน้ี 1) Descriptive Statistics 2) One-Way Anova 3) Independent T-test และ 4) 
Regression    
 เหตุผลของการก าหนดตวัแปรลกัษณะทางประชากรศาสตร์เป็นตวัแปรตน้ Madan 
และ Srivastava (2015) ให้เหตุผลว่าพบงานวิจยัหลายช้ินท่ีระบุว่า เพศมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรโดยผูห้ญิงมีความผูกพนัในองค์กรและความพึงพอใจในงานมากกว่าเพศชาย เน่ืองจากมี
ทศันคติในแง่บวกต่อระบบบริหารจดัการขององค์กรมากกว่าผูช้าย อย่างไรก็ตาม Madan และ 
Srivastava (2015) กล่าวว่า อาจสรุปได้ยากว่าเพศมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองจากยงัมี
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งานวิจยัอีกส่วนท่ีพบว่าเพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทาง
สถิติ จึงน ามาสู่การก าหนดกรอบการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 
  
  
 
 
 
 
  
 

ภาพที ่2.6 กรอบงานวจิยัของ Madan และ Srivastava  
ทีม่า: Madan และ Srivastava (2015) 

 
 อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาของ Madan และ Srivastava (2015) พบว่าตวัแปร
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานแตกต่างกนัอย่างไม่มี
นยัส าคญั 
 นอกจากน้ีผูศึ้กษายงัพบงานของ Swaminathan และ Ananth (2012) เร่ือง Impact 
of Demographic Factor on Employee Engagement – A Study with Reference to Vasan 
Publications Private Limited, Chennai ซ่ึงมีตวัแปรลกัษณะทางประชากรศาสตร์เพิ่มเติมจากงาน
ของ Madan และ Srivastava (2015) คือ ระดบัการศึกษา รายได ้โดยวตัถุประสงคข์องงานศึกษาของ 
Swaminathan และ Ananth (2012) คือ การตรวจสอบผลกระทบของตวัแปรลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ซ่ึงมีผลการศึกษาเป็นไปในทิศทางเดียวกบั 
Madan และ Srivastava (2015) คือ ตวัแปรลกัษณะทางประชากรศาสตร์ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
 เพื่อทดสอบวา่ลกัษณะทางประชากรศาสตร์จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานหรือไม่ ผูศึ้กษาจึงน ากรอบการศึกษาของ Madan และ Srivastava (2015) และ 
Swaminathan และ Ananth (2012) มาใชเ้ป็นกรอบในงานศึกษาฉบบัน้ี เน่ืองจากตอ้งการตรวจสอบ
วา่ระดบัการศึกษา รายไดจ้ะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในบริบทของสถาบนัการเงินในประเทศ
ไทยหรือไม่ 

ตวัแปรลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

- เพศ 
- อายุ 
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
- สถานภาพ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังาน 

 
ความพึงพอใจในงานของ

พนกังาน 
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 2.4.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วแรงจูงใจในการท างาน 
 จากงานวิจยัของ ปิยาพร ห้องแชง (2555) เร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผล
ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ระบุว่า
แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผกูพนั และไดแ้บ่งหวัขอ้แรงจูงใจเป็นรายดา้นทั้งหมด 5 ดา้น 
ดงัน้ี 1) ความตอ้งการทางร่างกาย 2) ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 3) ความตอ้งการทาง
สังคม 4) ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง และ 5) ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต ซ่ึงมีขอ้
ค าถามทั้งหมด  
 จากผลการศึกษาของ ปิยาพร ห้องแชง (2555) พบวา่ พนกังานธนาคารออมสินใน
เขตกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจในดา้น ความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและ
มั่นคง ความต้องการทางสังคม ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการประสบ
ความส าเร็จในชีวติ อยูใ่นระดบัมาก  
 นอกจากน้ียงัพบว่า ความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและ
มั่นคง ความต้องการทางสังคม ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการประสบ
ความส าเร็จในชีวติ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
 ส าหรับงานศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาพนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล ศูนย์บริการธุรกิจกรุงเทพ 
บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง โดย สุภาภรณ์ อินทรประสาท (2553) ไดแ้บ่งปัจจยัแรงจูงใจเป็นดา้นหลกัๆ 
2 ดา้นคือ ดา้นปัจจยัจูงใจ และ ปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงแรงจูงใจในดา้นปัจจยัจูงใจประกอบดว้ยดา้นยอ่ยอีก 
5 ดา้น  คือ 1) ดา้นความส าเร็จของงาน 2) ดา้นความกา้วหนา้ 3) ดา้นการยอมรับนบัถือ 4) ดา้นความ
รับผดิชอบ และ 5) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ส่วนปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ยดา้นยอ่ยๆอีก 5 ดา้น
คือ 1) เงินเดือนและสวสัดิการ 2) โอกาสก้าวหน้า 3) ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา  4) 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ 5) ความมัน่คงและปลอดภยัในการท างาน 
 ส าหรับผลการศึกษาพบว่าพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหน่ึงมีแรงจูงใจในการ
ท างานด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก โดย ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน ปัจจัยด้านความ
รับผดิชอบ ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัดา้นลกัษณะของงานอยู่
ในระดบัมาก  
 ส าหรับแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยปัจจยัท่ีมี
ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัง่คงปลอดภยัในการ
ท างาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ตามล าดบั  
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 จากงานศึกษาของ สุภาภรณ์ อินทรประสาท (2553) ท่ีมีการแบ่งแรงจูงใจออกเป็น
รายดา้นอยา่งชดัเจน และจากงานของ ปิยาพร ห้องแชง (2555) มีขอบเขตของงานใกลเ้คียงกบังาน
ช้ินน้ี คือ การศึกษาพนกังานในสถาบนัการเงิน น ามาสู่การน าแบบสอบถามของงานวิจยัทั้งสองงาน
มาเป็นกรอบในการจดัท าแบบสอบถามในการศึกษาฉบบัน้ี 
 
 2.4.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
 จากงานวิจยัของปิยาพร ห้องแชง (2558) เร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผล
ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีตอ้งการ
ศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน โดยมีขอ้ค าถามท่ีเก่ียวข้องกบัความ
ผูกพนัทั้งหมด 3 ด้านดงัน้ีคือ 1) ความผูกพนัทางด้านจิตใจ 2) ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และ        
3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถามดา้นละ 5 ขอ้ รวมทั้งส้ิน 15 ขอ้ค าถาม ผล
การศึกษาของปิยพร ห้องแชง (2558) พบวา่ พนกังานมีความผูกพนัทางดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่
และดา้นบรรทดัฐาน อยูใ่นระดบัมาก  
 สืบเน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการศึกษาของงานวิจยัฉบบัน้ี มีความใกลเ้คียงกบั
งานวิจยัของปิยาพร ห้องแชง (2558) คือ การศึกษาความผูกพนัในงานของพนักงานในสถาบนั
การเงิน จึงได้น าแบบสอบถามในดา้นความผูกพนัของปิยาพร ห้องแชง (2558) มาใช้ในการหา
ความผกูพนัของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.)  
  
2.5 กรอบแนวคิดทีใ่ช้ศึกษา 

  
 จากการศึกษางานวิจยัของ Madan และ Srivastava (2015) และ Swaminathan และ 
Ananth (2012) น ามาสู่การก าหนดตวัแปรตน้ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ท่ีประกอบดว้ย 1) เพศ 
2) อายุ 3) สถานภาพสมรส 4) ระดบัการศึกษาสูงสุด 5) ต าแหน่งงานในปัจจุบนั และ 6) ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน  
 ในขณะท่ีตัวแปรแรงจูงใจในการท างานท่ีเป็นตัวแปรต้นอีกตัวนั้ น ผูว้ิจ ัยน า
งานวจิยัของ ปิยาพร หอ้งแชง (2555) และ สุภาภรณ์ อินทรประสาท (2553) มาเป็นกรอบในการท า
แบบสอบถามเพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีความครอบคลุม และตรงกบับริบทท่ีตอ้งการศึกษา 
 ทางดา้นตวัแปรตาม คือ ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร ผูว้จิยัพบวา่งานของ ปิยาพร 
ห้องแชง (2558) มีกลุ่มประชากรท่ีตอ้งการศึกษาใกล้เคียงกบังานวิจยัฉบบัน้ี จึงน าขอ้ค าถามใน
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งานวจิยัของ ปิยาพร หอ้งแชง (2558) มาใช ้และน ามาสู่การก าหนดกรอบงานวิจยัของงานวิจยัช้ินน้ี
ดงัภาพท่ี 2.7  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.7 กรอบงานวจิยั 

ตวัแปรอิสระ 

 

ตวัแปรตาม 

 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

 เพศ 

 อาย ุ

 สถานภาพสมรส 

 ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 

 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

แรงจูงใจในการท างาน: ปัจจยัจูงใจ 
 ความส าเร็จของงาน 

 การยกยอ่งนบัถือ 

 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 ความรับผิดชอบ 

 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน 

แรงจูงใจในการท างาน: ปัจจยัค ้าจุน 
 เงินเดือนและสวสัดิการ 
 ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ความมัน่คงและปลอดภยัในงาน 
 สถานภาพทางสงัคม 
 นโยบายการบริหาร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ความเช่ือถือและการยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความ

พยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังาน

เพื่อองคก์ร 

 ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น

สมาชิกขององคก์ร 



 
 

บทที ่3 
 

ระเบียบวธิีการศึกษา 
 
 การศึกษา แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
กรณีศึกษา: พนกังานในสังกดัส านกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
จงัหวดัตรัง ไดก้ าหนดระเบียบวธีิการศึกษา ดงัน้ี 

3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง  
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง  
 
 ประชากรท่ีผูศึ้กษาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และสาขาในสังกดั ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัตรัง จ  านวนทั้งส้ิน 256 
คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2561) ซ่ึงมีรายละเอียดตามตารางท่ี 3.1 
 
ตารางที ่3.1 จ านวนพนกังาน ธ.ก.ส. แต่ละสาขาในสังกดัส านกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 
                    สหกรณ์การเกษตร 

สาขา 
จ านวนพนักงาน
ทั้งหมด (คน) 

สนจ. 20 
ตรัง 21 
ยา่นตาขาว 19 
กนัตงั 22 
หว้ยยอด 22 
ทุ่งยาว 16 
วงัวเิศษ 13 
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ตารางที ่3.1 (ต่อ) 

สาขา 
จ านวนพนักงาน
ทั้งหมด (คน) 

สิเกา 19 
นาโยง 18 
นาวง 14 
รัษฎา 14 
เขาวเิศษ 14 
รักษจ์นัทน์ 18 
หาดเลา 13 
หาดส าราญ 13 
รวม 256 

 
3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม (Questions) ทั้งแบบปลายปิด 
(Close-ended Form) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษา แรงจูงใจในการท างานท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา: ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรังโดยแบบสอบถามท่ีใช ้จะแบ่งออกเป็น 4 ส่วน (แสดงในภาคผนวก 
ก) มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบ
แบบสอบถาม (รายละเอียดขอ้มูลส่วนบุคคล) เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Form) 
จ านวน 7 ขอ้ (ขอ้ 1-7) 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน : ปัจจยัจูงใจ 
Motivation Factors)  เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Form) ประกอบดว้ย 5 ประเด็นหลกั 
และขอ้ค าถามยอ่ยจ านวน 25 ขอ้ ดงัน้ี 
 2.1) ความส าเร็จของงาน จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 1-5) 
 2.2) การยกยอ่งนบัถือ จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 6-10) 
 2.3) ลกัษณะของงาน จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 11-15) 
 2.4) ความรับผดิชอบ จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 16-20) 
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 2.5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 21-25) 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน: ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene 
Factors) เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Form) ประกอบดว้ย 7 ประเด็นหลกั และขอ้
ค าถามยอ่ยจ านวน  31 ขอ้ ดงัน้ี 
 3.1) เงินเดือนและสวสัดิการ จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 1-5) 
 3.2) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 6-10) 
 3.3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 11-15) 
 3.4) สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 16-20) 
 3.5) ความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ 21-23) 
 3.6) สถานภาพทางสังคม จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ 24-26) 
 3.7) นโยบายการบริหาร จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 27-31) 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแบบสอบถามปลายปิด  
(Close-ended Form) ประเด็นหลกั 3 ประเด็นและขอ้ค าถามยอ่ยจ านวน 15 ขอ้ ดงัน้ี 
 4.1) ความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร จ านวน 
5 ขอ้ (ขอ้ 1-5) 
 4.2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและความความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อองคก์ร จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 6-10) 
 4.3) ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ 
11-15) 
  
3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การศึกษาน้ี เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive) รูปแบบการศึกษาเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษา ดงัน้ี 
  
 3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
 ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร และสาขาในสังกดั ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัตรังโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 
256 คน (ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งกรอกขอ้ความในแบบสอบถามดว้ยตวัเอง) ระยะเวลาในการเก็บ
ขอ้มูลภายในเดือน 1 มีนาคม 2561 ถึง 30 เมษายน 2561โดยรวบรวมขอ้มูลตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
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 1. น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการศึกษาของ สุภาภรณ์ อินทรประสาท (2553) 
มาเป็นกรอบขอ้ค าถาม เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้ง และปรับปรุง
แกไ้ขก่อนน าไปใชเ้ก็บขอ้มูล 
 2. น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุง แกไ้ข ตามค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา
แลว้ มาด าเนินการทดสอบกบักลุ่มท่ีมีความใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน เพื่อทดสอบ
ระดบัความเช่ือมัน่  
 3. ปรับปรุงแบบสอบถามอีกคร้ัง แล้วน าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาจนได้
เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ 
 4. น าแบบสอบถามท่ีมีประสิทธิภาพไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ พนกังานท่ีปฏิบติังาน ในสังกดัส านกังาน ธ.ก.ส. จงัหวดัตรัง จ านวน 256 คน 
 5. เม่ือรวบรวมขอ้มูลไดค้รบถว้น ท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน าขอ้มูลไปท าการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 
 3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
 โดยการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร ส่ิงตีพิมพ์ บทความจากหนังสือ 
เว็บไซต์ ตลอดจนการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร ดงัท่ี
ปรากฎในบทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง ในหวัขอ้ท่ี 2.1 ถึง 2.4 
 
3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 256 คน มาวิเคราะห์และ
ประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package for Social Science) ส าหรับ
ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ี ก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 เม่ือวิเคราะห์
แลว้ผูศึ้กษาน ามาเสนอผลการศึกษา โดยเสนอขอ้มูลเชิงพรรณนาประกอบตารางอธิบายขอ้มูล ซ่ึงมี
รายละเอียดการวเิคราะห์ทั้งหมดดงัน้ี 
 1. การวเิคราะห์ปัจจยัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
สถิติเชิงพรรณาประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าสถิติร้อยละ (Percentage) เพื่อ
อธิบายขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
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 2. การวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจ และความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานโดยใช้
สถิติเชิงพรรณาซ่ึงประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อวดัการกระจาย
ของขอ้มูล 
  
 การอภิปรายผลการศึกษาของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดบัวดัขอ้มูลอนัตรา
ภาคชั้น (Interval Scale) ผูศึ้กษาใชเ้กณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผลโดยค านวณไดด้งัน้ี (กลัยา วณิชย์
บญัชา, 2545) 
 Interval (I)  = Rang (R) - 1 

              Class (C)  
   =  5 - 1 
      5 

=  0.8 
 ดงันั้นเกณฑเ์ฉล่ียระดบัความส าคญัสามารถก าหนดไดด้งัน้ี 
 4.21 - 5.00   หมายถึง   มีระดบัมากท่ีสุด 
 3.41 - 4.20   หมายถึง   มีระดบัมาก 
 2.61 - 3.40   หมายถึง   มีระดบัปานกลาง 
 1.81 - 2.60   หมายถึง   มีระดบันอ้ย 
 1.00 - 1.80   หมายถึง   มีระดบันอ้ยท่ีสุด 
 3. การทดสอบปัจจยัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน ทดสอบโดยใชส้ถิตอนุมานทดสอบค่าความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 2 กลุ่มดว้ย T-
test ไดแ้ก่ เพศ ส่วนการทดสอบค่าความแตกต่างมากกวา่ 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ใช้
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  
 4. การทดสอบอิทธิพลของตวัแปรดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ระดบัแรงจูงใจ และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน โดยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์การ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
  Y  = a + b1X1 + b2X2 + … + bkXk 
 โดยท่ี Y/  = ค่าพยากรณ์ของตวัแปรตาม 
  a  = ค่าคงท่ี 
  b1, b2, bk  = ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
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  X1, X2, Xk = ค่าสังเกตของตวัแปรอิสระ 
  
 ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ีมีการก าหนดตวัอกัษรย่อ เพื่อใช้ในการวิเคราะห์และ
แปลความหมายดงัน้ี 
  Y  = ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
  X1 = แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นความส าเร็จของงาน 
  X2 = แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นการยกยอ่งยอมรับนบัถือ  
  X3 = แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
  X4 = แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นความรับผดิชอบ 
  X5 = แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
    ของงาน 
  X6 = แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
  X7 = แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบั  
    บญัชา 
  X8 = แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
  X9 = แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ 
    ท างาน 
  X10 = แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นความมัน่คงและความ 
    ปลอดภยัในงาน 
  X11 = แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นสถานภาพทางสังคม 
  X12 = แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นนโยบายบริหาร 
 
 ในกรณีท่ีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเข้าใกล้ 1 บ่งช้ีให้เห็นว่าค่า
สัมประสิทธ์ิของตวัแปรพยากรณ์มีความสัมพนัธ์กนักบัตวัแปรอิสระอยา่งมาก (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2555) 
 
 



บทที ่4 
 

ผลการศึกษา 
 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน กรณีศึกษา : ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรังผูศึ้กษา
รวบรวมขอ้มูลดว้ยการใชแ้บบสอบถาม โดยไดรั้บแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์จ านวน 256 ชุด 
ซ่ึงมีล าดบัการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนกังาน 
 4.2 ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ของพนกังาน 
 4.3 ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ของพนกังาน 
 4.4 ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัของพนกังาน 
 4.5 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
 4.6 ผลการวิเคราะห์การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
  
4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงาน 
  
 การวิ เคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ประกอบด้วยเพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 เพศ พนกังานจ านวน 256 คน ประกอบดว้ยเพศชายจ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.50 และเพศหญิงจ านวน 160 คน หรือร้อยละ 62.50 
 อายุ ส่วนใหญ่มีอายุ 45 ปีข้ึนไป มีจ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 33.20 รองลงมามี
อายุ 31-35 ปี มีจ  านวน  61 คน คิดเป็นร้อยละ 23.80 อายุ 36-40 ปีข้ึนไป มีจ านวน 50 คน คิดเป็น
ร้อยละ 19.50  อายุ 20-30 ปี มีจ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 12.10 และล าดบัสุดทา้ย คือ 20-30 ปี มี
จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 12.10 
 สถานภาพ มีสถานภาพมีจ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 72.70 และ มีสถานภาพ
โสด/ แยกกนัอยู/่ หยา่ร้าง/หมา้ย มีจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 27.40 
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 ระดับการศึกษา พนักงานมีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีถึงปริญญาตรี มี
จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 84.40 และมีระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.60   
 ต าแหน่งงานในปัจจุบัน พนกังานส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นพนกังานระดบั 4-7 
มีจ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 60.50 รองลงมามีต าแหน่งหวัหนา้งานส่วนหนา้ระดบั 8 มีจ านวน 
36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.10 มีต าแหน่งผูบ้ริหารส่วนงานระดบั 10-12 และผูช่้วยผูบ้ริหารส่วนงาน
ระดบั 9 จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 13.30 และล าดบัสุดทา้ยคือ ผูช่้วยพนกังานระดบั 1-3 มี
จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 12.10 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป มีจ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 37.90 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
6-10 ปี มีจ  านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 26.20 มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี มีจ  านวน 62 
คน คิดเป็นร้อยละ 24.20 และล าดบัสุดทา้ยคือ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11-15 ปี มีจ  านวน 30 
คน คิดเป็นร้อยละ 11.70  
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พนกังานส่วนใหญ่พนกังานมีรายได ้40,001 บาทข้ึนไป มี
จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30 รองลงมามีรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท ถึง 20,000 บาท มีจ านวน 
65 คน คิดเป็นร้อยละ 25.40 มีรายได ้20,001-30,000 บาท มีจ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 22.70 
และล าดบัสุดทา้ย คือ มีรายได ้30,001-40,000 บาท มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 15.60  
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ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งโดยจ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน 256 คน ร้อยละ 

เพศ   
 หญิง 160 62.50 
 ชาย 96 37.50 
อาย ุ   
 45 ปีข้ึนไป 85 33.20 
 31-35 ปี 61 23.80 
 36-40 ปี 50 19.50 
 20-30 ปี 31 12.10 
 40-45 ปี 29 11.30 
สถานภาพ   
 สมรส 185 72.70 
 โสด/ แยกกนัอยู/่ หยา่ร้าง/ หมา้ย 70 27.40 
ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรีถึงปริญญาตรี 216 84.40 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 40 15.60 
ต าแหน่งงานในปัจจุบนั   
 พนกังาน (ระดบั 4-7) 155 60.50 
 หวัหนา้ส่วนงาน (ระดบั 8) 36 14.10 
 ผูบ้ริหารส่วนงาน (ระดบั 10-12) และ ผูช่้วยผูบ้ริหารส่วนงาน 

(ระดบั 9) 
34 13.30 

 ผูช่้วยพนกังาน (ระดบั 1-3) 31 12.10 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   
 มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 97 37.90 
 6-10 ปี 67 26.20 
 ต ่ากวา่ 5 ปี 62 24.20 
 11-15 ปี 30 11.70 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ)  
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน 256 คน ร้อยละ 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
 40,001 บาทข้ึนไป 93 36.30 
 ไม่เกิน 10,000 บาท ถึง 20,000 บาท 65 25.40 
 20,001-30,000 บาท 58 22.70 
 30,001-40,000 บาท 40 15.60 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) ของพนักงานในสังกัดส านักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวดัตรัง  
  
 4.2.1 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) ในภาพรวม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) พบว่า ในภาพรวม
พนกังานมีระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.34, S.D. = 0.51)  เม่ือพิจารณาราย
ด้าน พบว่า พนักงานมีระดับแรงจูงใจทุกด้านในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดับด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน (x̄ = 4.40, S.D. = 0.46) รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน (x̄ = 4.38, 
S.D. = 0.62) ดา้นความรับผิดชอบ (x̄ = 4.35, S.D. = 0.63) ดา้นการยกยอ่งยอมรับนบัถือ (x̄ = 4.31, 
S.D. = 0.61) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (x̄ = 4.29, S.D. = 0.62) 
ดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ของพนกังาน 

ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) x̄ S.D. ระดับ 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 4.40 0.46 มากท่ีสุด 
2. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน 4.38 0.62 มากท่ีสุด 
3. ดา้นความรับผดิชอบ 4.35 0.63 มากท่ีสุด 
4. ดา้นการยกยอ่งยอมรับนบัถือ 4.31 0.61 มากท่ีสุด 
5. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 4.29 0.62 มากท่ีสุด 

รวม 4.34 0.51 มากทีสุ่ด 
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 4.2.2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) ด้านความส าเร็จของงาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นความส าเร็จของ
งาน พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.40, S.D. = 0.46) เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมีความ
ภูมิใจกบัความส าเร็จของงานท่ีท า (x̄ = 4.59, S.D. = 0.57) รองลงมา คือ ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี (x̄ = 4.39, S.D. = 0.62) งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย
มกัประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของธนาคารท่ีวางไว้ (x̄ = 4.38, S.D. = 0.53) ท่านสามารถ
แกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดจากการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี (x̄ = 4.26, S.D. = 0.74) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บการแสดงความช่ืนชมเม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จ (x̄ = 4.26, S.D. = 0.74) ดงัตาราง
ท่ี 4.3  
 
ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ของ 

 พนกังาน ในดา้นความส าเร็จของงาน 

ด้านความส าเร็จของงาน x̄ S.D. ระดับ 

1. ท่านมีความภูมิใจกบัความส าเร็จของงานท่ีท า 4.59 0.57 มากท่ีสุด 
2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนในการท างานได้

เป็นอยา่งดี 
4.39 0.62 มากท่ีสุด 

3. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมักประสบความส าเ ร็จตาม
เป้าหมายของธนาคารท่ีวางไว ้

4.38 0.53 มากท่ีสุด 

4. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดจากการท างานได้เป็น
อยา่งดี 

4.38 0.55 มากท่ีสุด 

5. ท่านไดรั้บการแสดงความช่ืนชมเม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 4.26 0.74 มากท่ีสุด 
รวม 4.40 0.46 มากทีสุ่ด 

 
 4.2.3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
ของงาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งของงาน พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.38, S.D. = 
0.62) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดบัแรงจูงใจทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถ
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เรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ มี
ความชดัเจนในการแจง้ค่าบริการแก่สมาชิก (x̄ = 4.44, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ การเล่ือนต าแหน่ง
ในหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม (x̄ = 4.41, S.D. = 0.74) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความ
เจริญกา้วหนา้ตามความรู้ ความสามารถ และสายงาน (x̄ = 4.40, S.D. = 0.72) การปฏิบติังานใน
ต าแหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ (x̄ = 4.38, S.D. = 0.70) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รใน
การพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรมสัมมนา เป็นตน้ (x̄ = 4.34, S.D. = 0.77) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งความรู้ ความสามารถ (x̄ = 4.30, S.D. 
= 0.77) ดงัตารางท่ี 4.4   
 
ตารางที ่4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ของพนกังาน 

 ในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน x̄ S.D. ระดับ 

1. มีความชดัเจนในการแจง้ค่าบริการแก่สมาชิก 4.44 0.67 มากท่ีสุด 
2. การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม 4.41 0.74 มากท่ีสุด 
3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความเจริญกา้วหน้าตามความรู้ 

ความสามารถ และสายงาน 
4.40 0.72 มากท่ีสุด 

4. การปฏิบติังานในต าแหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ 4.38 0.70 มากท่ีสุด 
5. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาความรู้ 

ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรมสัมมนา เป็นตน้ 
4.34 0.77 มากท่ีสุด 

6. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งความรู้ ความสามารถ 4.30 0.77 มากท่ีสุด 
รวม 4.38 0.62 มากทีสุ่ด 

 
 4.2.4 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) ด้านความรับผดิชอบ 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นความรับผิดชอบ
พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.35, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณา
รายข้อ พบว่า พนักงานมีระดับแรงจูงใจทุกข้อในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านพึงพอใจท่ี
ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน (x̄ = 4.38, S.D. = 0.70) และ ท่านมีอิสระ
ในการปฏฺบติังานอยา่งเต็มท่ี (x̄ = 4.38, S.D. = 0.73) รองลงมา คือ ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบ
งานไดอ้ยา่งเต็มท่ี (x̄ = 4.35, S.D. = 0.75) ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานไดอ้ยา่งเต็มท่ี (x̄ = 
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4.35, S.D. = 0.75) ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้ (x̄ = 
4.32, S.D. = 0.74) และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง (x̄ 
= 4.30, S.D. = 0.77) ดงัตารางท่ี 4.5  
 
ตารางที ่4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ของพนกังาน 
 ในดา้นความรับผดิชอบ 

ด้านความรับผดิชอบ x̄ S.D. ระดับ 

1. ท่านพึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่เคย
ปฏิบติัมาก่อน 

4.38 0.70 มากท่ีสุด 

2. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 4.38 0.73 มากท่ีสุด 
3. ท่านมีอ านาจในการรับผดิชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 4.35 0.75 มากท่ีสุด 
4. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืน

ปฏิบติัไม่ได ้
4.32 0.74 มากท่ีสุด 

5. ท่านสามารถเลือกวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง 4.30 0.77 มากท่ีสุด 
รวม 4.35 0.63 มากทีสุ่ด 

  
 4.2.5 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) ด้านการยกย่องยอมรับนับถือ 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นการยกยอ่งยอมรับ
นบัถือ พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.31, S.D. = 0.61) เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดังต่อไปน้ี ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือท่านเป็นท่ี
ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน  (x̄ = 4.41, S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บการแสดงความยินดีจาก
เพื่อนร่วมงาน เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ  (x̄ = 4.35, S.D. = 0.73) ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นของท่านเสมอ (x̄ = 4.31, S.D. = 0.73) ท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาในการ
มอบหมายงานส าคญัให้ท า (x̄ = 4.27, S.D. = 0.71) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บค ายก
ยอ่งชมเชยจากการปฏิบติังานของท่านจากผูบ้งัคบับญัชา (x̄ = 4.21, S.D. = 0.75) ดงัตารางท่ี 4.6 
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ตารางที ่4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ของพนกังาน 

 ในดา้นการยกยอ่งยอมรับนบัถือ 

 ด้านการยกย่องยอมรับนับถือ x̄ S.D. ระดับ 

1. ท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 4.41 0.67 มากท่ีสุด 
2. ท่านได้รับการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือท่าน

ปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ 
4.35 0.73 มากท่ีสุด 

3. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ 4.31 0.73 มากท่ีสุด 
4. ท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาในการมอบหมายงาน

ส าคญัใหท้ า 
4.27 0.71 มากท่ีสุด 

5. ท่านได้รับค ายกย่องชมเชยจากการปฏิบติังานของท่านจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

4.21 0.75 มากท่ีสุด 

รวม 4.31 0.61 มากทีสุ่ด 
  
 4.2.6 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.29, S.D. = 0.62) เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ลกัษณะงานท่ี
ท่านปฏิบติัเปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพ (x̄ = 4.34, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ท่านสามารถ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดส้ าเร็จโดยไม่รู้สึกยากล าบาก (x̄ = 4.33, S.D. = 0.71) ลกัษณะงานท่ีท่าน
ปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ (x̄ = 4.31, S.D. = 0.77) ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถใน
การปฎิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี (x̄ = 4.29, S.D. = 0.68) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านได้
รับผดิชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค ์(x̄ = 4.16, S.D. = 0.75) ดงัตารางท่ี 4.7 
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ของพนกังาน 

 ในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ x̄ S.D. ระดับ 

1. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ 4.34 0.78 มากท่ีสุด 
2. ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้า ท่ีได้ส า เ ร็จโดยไม่ รู้ สึก

ยากล าบาก 
4.33 0.71 มากท่ีสุด 

3. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ 4.31 0.77 มากท่ีสุด 
4. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฎิบติังานได้อย่าง

เตม็ท่ี 
4.29 0.68 มากท่ีสุด 

5. ท่านไดรั้บผดิชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ 4.16 0.75 มากท่ีสุด 
รวม 4.29 0.62 มากทีสุ่ด 

 
4.3 การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยค ้าจุน) ของพนักงานในสังกัดส านักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวดัตรัง 
 
 4.3.1 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยค า้จุน) ในภาพรวม 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้ าจุน) ของพนักงาน พบว่า 
พนกังานมีระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.53, S.D. = 0.43) 
และเม่ือพิจารณารายดา้น สามารถเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไปยงัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดได้
ดงัน้ี ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นสถานภาพทางสังคม (x̄ = 4.67, S.D. = 0.48) รองลงมาคือ ดา้น
ความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน (x̄ = 4.64, S.D. = 0.52) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(x̄ = 4.55, S.D. = 0.51) ดา้นนโยบายการบริหาร (x̄ = 4.51, S.D. = 0.58) ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา (x̄ = 4.47, S.D. = 0.57) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (x̄ = 4.45, S.D. = 0.58) 
และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (x̄ = 4.39, S.D. = 0.57) ดงัตารางท่ี 4.8 
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ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ของพนกังาน 

 ในภาพรวม 

แรงจูงใจ (ปัจจัยค า้จุน) x̄ S.D. ระดับ 

1. ดา้นสถานภาพทางสังคม 4.67 0.48 มากท่ีสุด 
2. ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน 4.64 0.52 มากท่ีสุด 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.55 0.51 มากท่ีสุด 
4. ดา้นนโยบายการบริหาร 4.51 0.58 มากท่ีสุด 
5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4.47 0.57 มากท่ีสุด 
6. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.45 0.58 มากท่ีสุด 
7. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 4.39 0.57 มากท่ีสุด 

รวม 4.53 0.43 มากทีสุ่ด 
 
 4.3.2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยค า้จุน) ด้านสถานภาพทางสังคม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นสถานภาพทาง
สังคม พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.67, S.D. = 0.48) เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ สังคมทัว่ไป
ยอมรับและให้เกียรติในอาชีพ และต าแหน่งหน้าท่ีการงานของท่าน (x̄ = 4.70, S.D. = 0.52) 
รองลงมา คือ ครอบครัวของท่านยอมรับในอาชีพ และต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน (x̄ = 4.67, 
S.D. = 0.51) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เพื่อน และคนรู้จกัใกลชิ้ดยอมรับในอาชีพและต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานของท่าน (x̄ = 4.65, S.D. = 0.55) ดงัตารางท่ี 4.9  
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ของ 

 พนกังาน ในดา้นสถานภาพทางสังคม 

ด้านสถานภาพทางสังคม x̄ S.D. ระดับ 

1. สังคมทั่วไปยอมรับและให้เกียรติในอาชีพ และต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานของท่าน 

4.70 0.52 มากท่ีสุด 

2. ครอบครัวของท่านยอมรับในอาชีพ และต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานของท่าน 

4.67 0.51 มากท่ีสุด 

3. เพื่อน และคนรู้จกัใกลชิ้ดยอมรับในอาชีพและต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานของท่าน 

4.65 0.55 มากท่ีสุด 

รวม 4.67 0.48 มากทีสุ่ด 
  
 4.3.3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยค ้าจุน) ด้านความมั่นคงและความ
ปลอดภัยในงาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นความมัน่คงและ
ความปลอดภยัในงาน พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.64, 
S.D. = 0.52)  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดบัแรงจูงใจทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึง
สามารถเรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกวา่ธนาคารของท่านเป็นธนาคารท่ีมีความมัน่คง  (x̄ = 4.64, S.D. = 0.52) 
รองลงมา คือ ท่านมีความภูมิใจต่ออาชีพ และต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน (x̄ = 4.62, S.D. = 
0.59) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน (x̄ = 4.59, 
S.D. = 0.66) ดงัตารางท่ี 4.10 
 
ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ของ 
 พนกังาน ในดา้นความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน 

ด้านความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน x̄ S.D. ระดบั 
1. ท่านรู้สึกวา่ธนาคารของท่านเป็นธนาคารท่ีมีความมัน่คง 4.64 0.52 มากท่ีสุด 
2. ท่านมีความภูมิใจต่ออาชีพ และต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน 4.62 0.59 มากท่ีสุด 
3. ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน 4.59 0.66 มากท่ีสุด 

รวม 4.64 0.52 มากที่สุด 
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 4.3.4 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยค า้จุน) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.55, S.D. = 
0.51)  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดบัแรงจูงใจทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถ
เรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  
ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน (x̄ = 4.61, S.D. = 0.52) และ ท่านและเพื่อนร่วมงานมี
ความสามคัคีกนัท าเพื่อประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคญั (x̄ = 4.61, S.D. = 0.56) รองลงมา คือ เพื่อน
ร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านไดเ้ม่ือไดรั้บความเดือนร้อน (x̄ = 4.52, S.D. = 0.67) เพื่อนร่วมงาน
ให้ความร่วมมือทุกคร้ังท่ีท่านตอ้งการ (x̄ = 4.51, S.D. = 0.59) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่าน
และเพื่อนร่วมงานมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั (x̄ = 4.50, S.D. 
= 0.65) ดงัตารางท่ี 4.11 
 
ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ของ 

 พนกังาน ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน x̄ S.D. ระดับ 

1. ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 4.61 0.52 มากท่ีสุด 
2. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนั ท าเพื่อประโยชน์

ส่วนรวมเป็นส าคญั 
4.61 0.56 มากท่ีสุด 

3. เพื่อนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านไดเ้ม่ือไดรั้บความเดือน
ร้อน 

4.52 0.67 มากท่ีสุด 

4. เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือทุกคร้ังท่ีท่านตอ้งการ 4.51 0.59 มากท่ีสุด 
5. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเข้าใจซ่ึงกันและกันไม่ว่าจะ

เป็นเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
4.50 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 4.55 0.51 มากทีสุ่ด 

 
 4.3.5 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยค า้จุน) ด้านนโยบายการบริหาร 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัระดับแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้ าจุน) ด้านนโยบายการ
บริหาร พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.51, S.D. = 0.58) เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัขอ้
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ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ธนาคารของท่าน
มีการติดต่อส่ือสารภายในธนาคาร (x̄ = 4.55, S.D. = 0.62) และ ธนาคารของท่านมีการก าหนด
แนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน (x̄ = 4.55, S.D. = 0.64) รองลงมา คือ ธนาคารของท่านมีการ
บริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั (x̄ = 4.53, S.D. = 0.67) ธนาคารของท่านมีนโยบายในการ
ปฏิบติังานท่ีเหมาะสม (x̄ = 4.49, S.D. = 0.63) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ นโยบายในการบริหาร
ของธนาคารของท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบติั (x̄ = 4.47, S.D. = 0.71) ดงัตารางท่ี 4.12 
 
ตารางที ่4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ของ 

 พนกังาน ในดา้นนโยบายการบริหาร 

ด้านนโยบายการบริหาร x̄ S.D. ระดับ 

1. ธนาคารของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในธนาคาร 4.55 0.62 มากท่ีสุด 
2. ธนาคารของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ี

ชดัเจน 
4.55 0.64 มากท่ีสุด 

3. ธนาคารของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั 4.53 0.67 มากท่ีสุด 
4. ธนาคารของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 4.49 0.63 มากท่ีสุด 
5. นโยบายในการบริหารของธนาคารของท่านง่ายต่อการน าไป

ปฏิบติั 
4.47 0.71 มากท่ีสุด 

รวม 4.51 0.58 มากทีสุ่ด 

 
 4.3.6 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยค ้าจุน) ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.47, S.D. = 
0.57) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดบัแรงจูงใจทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถ
เรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
ท่านมีโอกาสท่ีเขา้พบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก (x̄ = 4.52, S.D. = 0.63) 
รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหาร (x̄ = 4.48, S.D. = 0.57) 
และ ผูบ้งัคบับญัาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั (x̄ = 4.48, S.D. = 0.68) 
ผูบ้งัคบับญัชาให้ความคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบติัของท่าน (x̄ = 4.44, S.D. = 0.70) และ
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ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีท่านปรารถนา (x̄ = 
4.42, S.D. = 0.70) ดงัตารางท่ี 4.13 
 
ตารางที ่4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ของ 

 พนกังาน ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา x̄ S.D. ระดับ 

1. ท่านมีโอกาสท่ีเขา้พบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาได้
สะดวก 

4.52 0.63 มากท่ีสุด 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหาร 4.48 0.57 มากท่ีสุด 
3. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่า

เทียมกนั 
4.48 0.68 มากท่ีสุด 

4. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบติั
ของท่าน 

4.44 0.70 มากท่ีสุด 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลักษณะของความเป็นผูน้ าท่ีท่าน
ปรารถนา 

4.42 0.70 มากท่ีสุด 

รวม 4.47 0.57 มากท่ีสุด 

 
 4.3.7 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยค ้าจุน) ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.45, S.D. = 0.58) 
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดบั
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ หน่วยงาน
ของท่านตั้งอยูใ่นสถานท่ีท่ีเหมาะสม การคมนาคมและการติดต่อสะดวก (x̄ = 4.55, S.D. = 0.63) 
รองลงมา คือ ห้องท างานและโต๊ะท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน (x̄ = 4.47, S.D. = 0.64) 
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิมีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน (x̄ = 
4.46, S.D. = 0.68) หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการ
ปฏิบติังาน (x̄ = 4.45, S.D. = 0.68) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน (x̄ = 4.34, S.D. = 0.73) ดงัตารางท่ี 4.14 
 



38 
 

ตารางที ่4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ของ 

 พนกังาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน x̄ S.D. ระดับ 

1. หน่วยงานของท่านตั้งอยูใ่นสถานท่ีท่ีเหมาะสม  
การคมนาคมและการติดต่อสะดวก 

4.55 0.63 มากท่ีสุด 

2. หอ้งท างานและโตะ๊ท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน 4.47 0.64 มากท่ีสุด 
3. สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง 

อุณหภูมิมีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
4.46 0.68 มากท่ีสุด 

4. หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานใหเ้ป็น 
สัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

4.45 0.68 มากท่ีสุด 

5. เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวน 
เพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน 

4.34 0.73 มากท่ีสุด 

รวม 4.45 0.58 มากทีสุ่ด 
 
 4.3.8 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยค า้จุน) ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้ าจุน) ด้านเงินเดือนและ

สวสัดิการ พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.39, S.D. = 0.57) 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดบั

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านพอใจใน

การให้สวสัดิการในเร่ืองการเบิกค่ารักษาพยาบาลและดา้นบริการต่างๆ เช่น บา้นพกั  ค่าเดินทาง 

เป็นตน้ (x̄ = 4.55, S.D. = 0.70) รองลงมา คือ เงินเดือนและสวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้ท่าน

ท างานในธนาคารน้ี ห้องท างานและโต๊ะท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน (x̄ = 4.37, S.D. = 0.66) 

เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน (x̄ = 4.37, S.D. = 0.67) ท่าน

พอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี (x̄ = 4.33, S.D. = 0.72) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 

ท่านเห็นว่าบญัชีเงินเดือนท่ีธนาคารก าหนดใช้อยูใ่นปัจจุบนัมีความเหมาะสม (x̄ = 4.32, S.D. = 

0.82) ดงัตารางท่ี 4.15 
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ตารางที ่4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ของ 

 พนกังาน ในดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ x̄ S.D. ระดับ 

1. ท่านพอใจในการใหส้วสัดิการในเร่ืองการเบิกค่า 
รักษาพยาบาลและดา้นบริการต่างๆ เช่น บา้นพกั 
ค่าเดินทาง เป็นตน้ 

4.55 0.70 มากท่ีสุด 

2. เงินเดือนและสวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าใหท้่าน 
ท างานในธนาคารน้ี 

4.37 0.66 มากท่ีสุด 

3. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
ของท่าน 

4.37 0.67 มากท่ีสุด 

4. ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี 4.33 0.72 มากท่ีสุด 
5. ท่านเห็นวา่บญัชีเงินเดือนท่ีธนาคารก าหนดใชอ้ยู ่

ในปัจจุบนัมีความเหมาะสม 
4.32 0.82 มากท่ีสุด 

รวม 4.39 0.57 มากทีสุ่ด 

 
4.4 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในสังกัดส านักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวดัตรัง 
 
 4.4.1 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวม 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า 
พนกังานมีระดบัความผกูพนัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.67, S.D. = 0.42) และเม่ือ
พิจารณารายดา้น สามารถเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไปยงัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดไดด้งัน้ี 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ร (x̄ = 4.70, S.D. = 0.46) รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร (x̄ = 4.67, S.D. = 0.46) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (x̄ = 4.63, S.D. = 0.45) ดงัตารางท่ี 4.16 
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ตารางที ่4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม 

ระดับความผูกพนัต่อองค์กร x̄ S.D. ระดับ 

1. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความ
พยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ร 

4.70 0.46 มากท่ีสุด 

2. ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

4.67 0.46 มากท่ีสุด 

3. ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

4.63 0.45 มากท่ีสุด 

รวม 4.67 0.42 มากทีสุ่ด 
 
 4.4.2 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทและ
ความพยายามอย่างมากทีจ่ะปฏิบัติงานเพือ่องค์กร 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและความ
พยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร พบว่า ในภาพรวมพนักงานมีระดบัความผูกพนัใน
ระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.67, S.D. = 0.42) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัทุก
ข้อในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดับข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด
ดงัต่อไปน้ี ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านจะพยายามปรับปรุง แกไ้ข ปัญหาอย่างเต็มท่ี เม่ือเกิด
ปัญหาหรือพบขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานให้ธนาคาร (x̄ = 4.71, S.D. = 0.48) รองลงมา คือ ท่าน
เต็มใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อให้งานลุล่วงไปดว้ยดี (x̄ = 4.70, S.D. = 
0.48) ท่านมีความสุขเม่ือท่านไดม้าปฏิบติังาน (x̄ = 4.66, S.D. = 0.58) ท่านยินดีทุ่มเทและเต็มใจ
ปฏิบติังานทั้งในเวลาและนอกเวลา (x̄ = 4.65, S.D. = 0.53) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านเต็ม
ใจปฏิบติังาน แมง้านนอกเวลานั้นจะไม่ไดรั้บค่าตอบแทน (x̄ = 4.62, S.D. = 0.60) ดงัตารางท่ี 4.17
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ตารางที ่4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัของพนกังานในดา้น 

 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทและความพยายามอย่างมาก 

ทีจ่ะปฏิบัติงานเพือ่องค์กร 
x̄ S.D. ระดับ 

1. ท่านจะพยายามปรับปรุง แกไ้ข ปัญหาอยา่งเตม็ท่ี เม่ือเกิด 
ปัญหาหรือพบขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานใหธ้นาคาร 

4.71 0.48 มากท่ีสุด 

2. ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 
เพื่อใหง้านลุล่วงไปดว้ยดี 

4.70 0.48 มากท่ีสุด 

3. ท่านมีความสุขเม่ือท่านไดม้าปฏิบติังาน 4.66 0.58 มากท่ีสุด 
4. ท่านยนิดีทุ่มเทและเตม็ใจปฏิบติังานทั้งในเวลาและนอก 

เวลา 
4.65 0.53 มากท่ีสุด 

5. ท่านเตม็ใจปฏิบติังาน แมง้านนอกเวลานั้นจะไม่ไดรั้บ 
ค่าตอบแทน 

4.62 0.60 มากท่ีสุด 

รวม 4.66 0.46 มากทีสุ่ด 
  
 4.4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความต้องการที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์กร พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีระดบัความผกูพนัในระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.70, 
S.D. = 0.47) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัทุกขอ้ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึง
สามารถเรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
คือ ท่านรู้สึกยินดีเม่ือรู้วา่งานท่ีท าสร้างช่ือเสียงให้ธนาคาร (x̄ = 4.75, S.D. = 0.48) รองลงมา คือ 
ท่านรู้สึกวา่ตนเองจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อธนาคาร (x̄ = 4.73, S.D. = 0.46) ท่านพร้อมท่ีจะท าทุก
อยา่งเพื่อให้ธนาคารคงอยูต่่อไป (x̄ = 4.71, S.D. = 0.48) ท่านอยากจะท างานกบัธนาคารจนกวา่จะ
เกษียณอาย ุ(x̄ = 4.67, S.D. = 0.62) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกผกูพนักบัธนาคารจนไม่
คิดจะลาออกไปท่ีไหนเลย (x̄ = 4.65, S.D. = 0.63) ดงัตารางท่ี 4.18 
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ตารางที ่4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัของพนกังานในดา้นความ 

 ตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ด้านความต้องการทีจ่ะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร x̄ S.D. ระดับ 

1. ท่านรู้สึกยนิดีเม่ือรู้วา่งานท่ีท าสร้างช่ือเสียงใหธ้นาคาร 4.75 0.48 มากท่ีสุด 
2. ท่านรู้สึกวา่ตนเองจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อธนาคาร 4.73 0.46 มากท่ีสุด 
3. ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกอยา่งเพื่อใหธ้นาคารคงอยูต่่อไป 4.71 0.48 มากท่ีสุด 

4. ท่านอยากจะท างานกบัธนาคารจนกวา่จะเกษียณอาย ุ 4.67 0.62 มากท่ีสุด 

5. ท่านรู้สึกผกูพนักบัธนาคารจนไม่คิดจะลาออกไปท่ีไหนเลย 4.65 0.63 มากท่ีสุด 

รวม 4.70 0.47 มากทีสุ่ด 
  
 4.4.4 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือถือและการ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความเช่ือถือและการยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบวา่ ในภาพรวมพนกังานมีระดบัความผกูพนัในระดบัมากท่ีสุด 
(x̄ = 4.63, S.D. = 0.45) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัทุกขอ้ในระดบัมาก
ท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไปสู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดดงัต่อไปน้ี ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของธนาคารและมกัพูดกบัคนอ่ืนเสมอวา่ธนาคารแห่งน้ี
เป็นธนาคารท่ีดีมาก (x̄ = 4.71, S.D. = 0.51) รองลงมา คือ ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือกบัธนาคาร
เพื่อให้ประสบความส าเร็จ (x̄ = 4.68, S.D. = 0.48) ท่านเห็นดว้ยและยินดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบาย
ของธนาคาร (x̄ = 4.66, S.D. = 0.51) ท่านคิดวา่เป้าหมายและค่านิยมของท่านและธนาคารเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั (x̄ = 4.59, S.D. = 0.55) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่การบริหารงานของ
ธนาคารมีความเหมาะสม (x̄ = 4.53, S.D. = 0.63) ดงัตารางท่ี 4.19 
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ตารางที ่4.19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัของพนกังานในดา้นความ 

 เช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
ด้านความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์กร 
x̄ S.D. ระดับ 

1. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของธนาคารและมกัพูดกบัคน
อ่ืนเสมอวา่ธนาคารแห่งน้ีเป็นธนาคารท่ีดีมาก 

4.71 0.51 มากท่ีสุด 

2. ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือกับธนาคารเพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จ 

4.68 0.49 มากท่ีสุด 

3. ท่านเห็นดว้ยและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายของธนาคาร 4.66 0.51 มากท่ีสุด 

4. ท่านคิดว่าเป้าหมายและค่านิยมของท่านและธนาคารเป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั 

4.59 0.55 มากท่ีสุด 

5. ท่านคิดวา่การบริหารงานของธนาคารมีความเหมาะสม 4.53 0.63 มากท่ีสุด 

รวม 4.63 0.45 มากทีสุ่ด 
 
4.5 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 
 ความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่ มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติค่าที 
(Independent t-test) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.01 แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 
4.20 
 
ตารางที ่4.20 ความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามเพศ 
ความผูกพนัต่อองค์กร x̄ S.D. ระดับความผูกพนั T Sig. 

1.ดา้นเพศ      
 ชาย 4.68 0.39 มากท่ีสุด 0.27 0.01 
 หญิง 4.66 0.43 มากท่ีสุด   
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 ความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ โดยใช้สถิติค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่าง
กนั ดงัตารางท่ี 4.21 
 
ตารางที ่4.21 ความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามอาย ุ
ความผูกพนัต่อองค์กร x̄ S.D. ระดับความผูกพนั T Sig. 

2.ดา้นอาย ุ      
 20-30 ปี 4.51 0.42 มากท่ีสุด 5.46 0.00 
 31-35 ปี 4.53 0.48 มากท่ีสุด   
 36-40 ปี 4.68 0.44 มากท่ีสุด   
 40-45 ปี 4.73 0.35 มากท่ีสุด   
 45 ปีข้ึนไป 4.80 0.32 มากท่ีสุด   

  
 ความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสภานภาพ โดยใช้สถิติค่าที 
(Independent t-test) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.00 แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ดงั
ตารางท่ี 4.22 
 
ตารางที ่4.22 ความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามสถานภาพ 

ความผูกพนัต่อองค์กร x̄ S.D. 
ระดับความ
ผูกพนั 

T Sig. 

3.ดา้นสถานภาพ      
 สมรส 4.50 0.48 มากท่ีสุด 14.28 0.00 
 โสด/ แยกกนัอยู/่ หยา่ร้าง/ หมา้ย 4.73 0.37 มากท่ีสุด   
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 ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใชส้ถิติค่า
ที (Independent t-test) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.90 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ดงั
ตารางท่ี 4.23 
 
ตารางที ่4.23 ความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ความผูกพนัต่อองค์กร x̄ S.D. ระดับความผูกพนั T Sig. 
4.ดา้นระดบัการศึกษา      
 ต  ่ากวา่ปริญญาตรีถึงปริญญาตรี 4.66 4.14 มากท่ีสุด 0.02 0.90 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 4.67 4.28 มากท่ีสุด   

 
 ความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้สถิติค่า
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ความผกูพนัต่อ
องคก์รมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 4.24 
 
ตารางที ่4.24 ความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร x̄ S.D. 
ระดับความ
ผูกพนั 

T Sig. 

5.ดา้นต าแหน่งงาน      
 ผูช่้วยพนกังาน (ระดบั 1-3) 4.44 0.46 มากท่ีสุด 7.70 0.00 
 พนกังาน (ระดบั 4-7) 4.64 0.43 มากท่ีสุด   
 หวัหนา้ส่วนงาน (ระดบั 8) 4.81 0.30 มากท่ีสุด   
 ผูบ้ริหารส่วนงาน (ระดับ 10-12) และ

ผูช่้วยผูบ้ริหารส่วนงาน (ระดบั 9) 
4.85 0.26 มากท่ีสุด   
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 ความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
โดยใชส้ถิติค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ 
ความผูกพนัต่อองค์กรมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 4.25 

 
ตารางที ่4.25 ความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร x̄ S.D. 
ระดับความ
ผูกพนั 

T Sig. 

6.ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน      
 ต  ่ากวา่ 5 ปี  4.42 0.50 มากท่ีสุด 12.62 0.00 
 6-10 ปี 4.65 0.41 มากท่ีสุด   
 11-15 ปี 4.80 0.27 มากท่ีสุด   
 มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 4.79 0.32 มากท่ีสุด   

 
 ความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยใช้
สถิติค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์รมีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 4.26 

 
ตารางที ่4.26 ความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ความผูกพนัต่อองค์กร x̄ S.D. 
ระดับความ
ผูกพนั 

T Sig. 

7.ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน      
 ไม่เกิน 10,000 บาท ถึง 20,000 บาท 4.45 0.49 มากท่ีสุด 10.51 0.00 
 20,001-30,000 บาท 4.65 0.42 มากท่ีสุด   
 30,001-40,000 บาท 4.79 0.30 มากท่ีสุด   
 40,001 บาทข้ึนไป 4.78 0.33 มากท่ีสุด   
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4.6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน 
 4.6.1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) ในการท างาน
กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และสามารถสร้าง
สมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได ้ดงัตารางท่ี 4.27 
 
ตารางที ่4.27 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของตวัพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อความ 
 ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

Model Sum of Square df Mean 
Square 

F Sig. 

Regression 30.133 12 2.51 44.18** .000 
Residual 13.81 243 .057   
Total 43.95 255    
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X3) 
แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้ าจุน) ด้านความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน (X10) แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้ าจุน) 
ดา้นสถานภาพทางสังคม (X11) และแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นนโยบายบริหาร (X12) โดยสามารถ
ท านายความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานไดร้้อยละ 67 (Adjusted R2= 0.670) โดยมีค่าความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านายเท่ากบั 0.238  
 แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X3) ส่งผลในทิศทางเดียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.171 
 แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน (X10) ส่งผลใน
ทิศทางเดียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.229 
 แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นสถานภาพทางสังคม (X11) ส่งผลในทิศทางเดียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.206 
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 แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นนโยบายบริหาร (X12) ส่งผลในทิศทางเดียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.240 ซ่ึงมี
รายละเอียดงัตารางท่ี 4.28 
 
ตารางที ่4.28 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ของพนกังาน 

Model B 
Std. 

Error 
Beta t Sig. 

(ค่าคงท่ี) 1.106 .183  6.042** .000 
แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นความส าเร็จของงาน (X1) .034 .054 .038 .628 .531 
แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นการยกยอ่งยอมรับนบัถือ (X2) -.001 .044 -.001 -.017 .986 
แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X3) .115 .049 .171 2.322** .021 
แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นความรับผิดชอบ (X4) .012 .046 .018 .265 .791 
แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งของ
งาน (X5) 

-.031 .040 -.046 -.779 .437 

แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (X6) .057 .044 .079 1.291 .198 
แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบั 
บญัชา (X7) 

-.036 .037 -.050 -.978 .329 

แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้ าจุน) ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน 
(X8) 

.077 .043 .094 1.782 .076 

แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้ าจุน) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(X9) 

.029 .044 .036 .590 .556 

แรงจูงใจ ( ปัจจัยค ้ า จุน)  ด้านความมั่นคงและความ
ปลอดภยัในงาน (X10) 

.185 .044 .229 4.199** .000 

แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นสถานภาพทางสงัคม (X11) .177 .045 .206 3.967** .000 
แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นนโยบายบริหาร (X12) .171 .039 .240 4.382** .000 

R = 0.828 R Square = 0.686   
Adjusted R Square = 0.670 Standard Error of Estimate = 0.238 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 ผลการวเิคราะห์สามารถเขียนเป็นสมการในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
 Y  = 1.106 + 0.115(X3) + 0.185(X10) + 0.177(X11) + 0.171(X12) 
  
 ผลการวเิคราะห์สามารถเขียนเป็นสมการในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
 Z = .171(X3) + .229(X10)  + .206(X11)  + .240(X12) 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่5 
 

สรุปผลการศึกษา อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษา แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
กรณีศึกษา: ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง เป็นการศึกษาเชิง
ส ารวจ (Survey Research) ซ่ึงใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน (ปัจจยัจูงใจ) และแรงจูงใจใน
การท างาน (ปัจจยัค ้ าจุน) ท่ีส่งผลต่ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีปฏิบติังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และสาขาในสังกดั ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัตรัง จ  านวนทั้งส้ิน 256 
คน 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอา้งอิง คือ การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .05 ซ่ึงไดส้รุปผลการศึกษา อภิปรายและขอ้เสนอแนะ ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
  
 5.1.1 ผลการศึกษาด้านข้อมูลทัว่ไป 
 กลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ส่วนใหญ่มีอายุ 45 ปีข้ึนไป มีสถานภาพ
สมรส พนกังานมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีถึงปริญญาตรี มีต าแหน่งงานเป็นพนกังานระดบั 
4-7 มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 15 ปีข้ึนไป และพนกังานส่วนใหญ่พนกังานมีรายได ้
40,001 บาทข้ึนไป 
 
 5.1.2 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ส่วนของปัจจัยจูงใจ 
  ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัปัจจยัจูงใจในพนกังานในภาพรวมมีระดบัมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
  5.1.2.1 ดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมากท่ีสุด คือ ท่าน
มีความภูมิใจกับความส าเร็จของงานท่ีท า รองลงมาคือ ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าท่ี
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เกิดข้ึนในการท างานได้เป็นอย่างดี และท่านไดรั้บการแสดงความช่ืนชมเม่ือปฏิบติังานได้ส าเร็จ 
ตามล าดบั 
 5.1.2.2 ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งของงาน มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมาก
ท่ีสุด คือ มีความชดัเจนในการแจง้ค่าบริการแก่สมาชิก รองลงมาคือ การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงาน
ของท่านมีความเป็นธรรม และ ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งความรู้ ความสามารถ ตามล าดบั 
 5.1.2.3 ดา้นความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมากท่ีสุด คือ ท่านพึง
พอใจท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน รองลงมาคือ ท่านมีอิสระใน
การปฏฺบติังานอยา่งเตม็ท่ี และ ท่านสามารถเลือกวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง ตามล าดบั 
 5.1.2.4 ดา้นการยกยอ่งยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมากท่ีสุด คือ 
ท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน 
เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ และท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากการปฏิบติังานของท่านจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั 
 5.1.2.5 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมากท่ีสุด คือ 
ท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน 
เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ และท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากการปฏิบติังานของท่านจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั 
 5.1.2.6 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมากท่ีสุด คือ 
ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพ รองลงมา คือ ท่านสามารถปฏิบติังาน
ในหน้าท่ีไดส้ าเร็จโดยไม่รู้สึกยากล าบาก และท่านไดรั้บผิดชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค ์
ตามล าดบั 
  
 5.1.3 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ส่วนของปัจจัยค า้จุน 
 ผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานส่วนของปัจจยัค ้าจุนในภาพ
รวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นสถานภาพทางสังคม อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ตามล าดบั 
 5.1.3.1 ดา้นสถานภาพทางสังคม มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมากท่ีสุด คือ สังคม
ทัว่ไปยอมรับและให้เกียรติในอาชีพ และต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน รองลงมา คือ ครอบครัว
ของท่านยอมรับในอาชีพ และต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน และเพื่อนและคนรู้จกัใกลชิ้ดยอมรับ
ในอาชีพและต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน ตามล าดบั 
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 5.1.3.2 ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน มีค่าเฉล่ียรวมในระดบั
มากท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกวา่ธนาคารของท่านเป็นธนาคารท่ีมีความมัน่คง รองลงมา คือ ท่านมีความ
ภูมิใจต่ออาชีพ และต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน และ ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ของท่าน ตามล าดบั 
 5.1.3.3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมากท่ีสุด 
โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ ท่านและ
เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนั ท าเพื่อประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคญั และ ท่านและเพื่อนร่วมงานมี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ตามล าดบั 
 5.1.3.4 ดา้นนโยบายการบริหาร มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมากท่ีสุด โดยขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ธนาคารของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในธนาคาร รองลงมา คือ ธนาคารของ
ท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน และ นโยบายในการบริหารของธนาคารของ
ท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ตามล าดบั 
 5.1.3.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมากท่ีสุด 
โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมีโอกาสท่ีเขา้พบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก 
รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหาร และ ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีท่านปรารถนา ตามล าดบั 
 5.1.3.6 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมากท่ีสุด 
โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ หน่วยงานของท่านตั้งอยูใ่นสถานท่ีท่ีเหมาะสม การคมนาคมและการ
ติดต่อสะดวก รองลงมา คือ ห้องท างานและโต๊ะท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน และเคร่ืองมือ
และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน ตามล าดบั 
 5.1.3.7 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียรวมในระดบัมากท่ีสุด โดยขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านพอใจในการให้สวสัดิการในเร่ืองการเบิกค่ารักษาพยาบาลและดา้น
บริการต่างๆ เช่น บา้นพกั ค่าเดินทาง เป็นตน้ รองลงมา คือ เงินเดือนและสวสัดิการเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัท่ีท าให้ท่านท างานในธนาคารน้ี และ ท่านเห็นว่าบญัชีเงินเดือนท่ีธนาคารก าหนดใชอ้ยูใ่น
ปัจจุบนัมีความเหมาะสม ตามล าดบั 
 
 5.1.4 ผลการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
 ผลการศึกษา พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดย
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อองค์กร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
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องค์กร และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร 
 5.1.4.1 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อองคก์รในภาพรวมในระดบัมากท่ีสุด โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านจะพยายามปรับปรุง 
แกไ้ข ปัญหาอยา่งเต็มท่ี เม่ือเกิดปัญหาหรือพบขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานให้ธนาคาร รองลงมา 
คือ ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อใหง้านลุล่วงไปดว้ยดี และ ท่านเต็ม
ใจปฏิบติังาน แมง้านนอกเวลานั้นจะไม่ไดรั้บค่าตอบแทน ตามล าดบั 
 5.1.4.2 ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร ในภาพรวม
ในระดบัมากท่ีสุด โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกยินดีเม่ือรู้ว่างานท่ีท าสร้างช่ือเสียงให้
ธนาคาร รองลงมา คือ ท่านรู้สึกวา่ตนเองจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อธนาคาร และ ท่านรู้สึกผกูพนักบั
ธนาคารจนไม่คิดจะลาออกไปท่ีไหนเลย ตามล าดบั 
 5.1.4.3 ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร
ในภาพรวมในระดบัมากท่ีสุด โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
ธนาคารและมกัพดูกบัคนอ่ืนเสมอวา่ธนาคารแห่งน้ีเป็นธนาคารท่ีดีมาก รองลงมา คือ ท่านเต็มใจให้
ความร่วมมือกบัธนาคารเพื่อให้ประสบความส าเร็จ และ ท่านคิดวา่การบริหารงานของธนาคารมี
ความเหมาะสม ตามล าดบั 

 
 5.1.5 ผลการศึกษาด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงาน 
 จากการศึกษาพบวา่ ลกัษณะประชากรศาสตร์ เพศ อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
 
 5.1.6 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงาน 
 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) ในการท างานและปัจจัยค ้ าจุน มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย
สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานได้ร้อยละ 67 และมีค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานในการท านายเท่ากบั 0.238 โดยแรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (X3) 
ส่งผลในทิศทางเดียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.171
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แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน (X10) ส่งผลในทิศทางเดียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.229 แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้น
สถานภาพทางสังคม (X11) ส่งผลในทิศทางเดียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.206 และแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นนโยบายบริหาร (X12) ส่งผลในทิศทาง
เดียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.240  
 
5.2 อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
ปฏิบติังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และสาขาในสังกดั ในเขตพื้นท่ีจงัหวดั
ตรัง สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคก์ารศึกษาไดด้งัน้ี 
 
 5.2.1 เพือ่ศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในสังกดัส านักงานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวดัตรัง 
 จากการศึกษาพบว่าลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนกังาน ซ่ึงประกอบดว้ย 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัต่างๆดงัต่อไปน้ี 
 เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้เกิดความผกูพนัแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Sicherman & Galor, 1990 (อา้งถึงใน กมลทิพย ์โลหะนวกุล, 2558) ท่ีอธิบายวา่ เพศชายและเพศ
หญิงมีความผกูพนัต่องานแตกต่างกนั ตามแต่สภาพแวดลอ้มและสถานภาพของแต่ละคน โดยเพศ
หญิงมีแนวโนม้ในการค านึงถึงครอบครัวมากกว่างาน เช่น เพศหญิงท่ีมีบุตร จะให้ความส าคญักบั
บุตรเป็นอนัดบัหน่ึง หากงานท่ีท ามีผลกระทบต่อเวลาในการดูแลบุตรและครอบครัว เพศหญิงมี
แนวโน้มในการหางานใหม่ ในขณะท่ีเพศชายมุ่งเน้นความส าเร็จเน่ืองจากการมีบทบาทเป็นผูน้ า 
เพศชายจึงให้ความส าคญักบังานสูง เน่ืองจากสถานะทางหนา้ท่ีการงานจะเป็นตวับ่งช้ีความส าเร็จ
ในเพศชาย และจะมอบหมายภาระการดูแลครอบครัวให้กบัเพศหญิง เพศชายจึงมีความผูกพนักบั
งานสูงกวา่เพศหญิง  
 อายุท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้เกิดความผกูพนัแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ท่ีรายงานวา่ เม่ือพนกังานมีอายุมากข้ึน จะไม่อยากลาออกหรือ
ยา้ยงาน จึงท าให้บุคคลมีอายุมากข้ึนมีอตัราการลาออกจากงานน้อยลง เพราะโอกาสในการเลือก
งานท่ีตนชอบ หรือพอใจมีน้อยลงเร่ือยๆเน่ืองจากเม่ืออายุมากข้ึน อายุงานมากข้ึน ค่าจา้งท่ีไดรั้บก็
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มากข้ึน วนัหยดุพกัผอ่นมีมากข้ึน ตลอดจนผลประโยชน์ท่ีไดรั้บเป็นค่าตอบแทนในการท างานก็อยู่
ในระดบัมากพอท่ีจะสร้างความพอใจในการท างานต่อไปได ้ จึงท าให้พนกังานท่ีมีอายุมากมีความ
ผกูพนัในงานแตกต่างกนั  
 สถานภาพท่ีแตกต่างกันส่งผลให้เกิดความผูกพนัแตกต่างกัน สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ Sicherman & Galor, 1990 (อา้งถึงใน กมลทิพย ์โลหะนวกุล, 2558) ท่ีอธิบายว่า 
สถานภาพของคนท่ีมีครอบครัวแลว้ จะใหค้วามส าคญักบับุตรและครอบครัวเป็นส่ิงส าคญั งานท่ีท า
จึงตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัสภาพการด าเนินชีวิตของคนในครอบครัว หากงานท่ีท ามีความขดัแยง้
กบัการด าเนินชีวิตของคนในครอบครัว พนกังานมีแนวโน้มในการหางานใหม่ท่ีมีความเหมาะสม
ต่อการด าเนินชีวิตของคนในครอบครัวมากกวา่ ในขณะท่ีคนโสดสามารถมุ่งความสนใจให้กบัการ
ท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี จึงท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ 
 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้เกิดความผูกพนัไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้ง
กบังานของพิมพก์มล จกัรานุกุล (2559) ท่ีอธิบายว่า การท่ีพนกังานมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั
ไม่ไดน้ าไปสู่ความผกูพนัท่ีแตกต่างกนัเสมอไป เน่ืองจากงานบางอยา่งตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะบาง
ประการท่ีไม่ได้มาจากการศึกษาในสถาบนัการศึกษา ดงันั้นหากองค์กรมีการจดัฝึกอบรมความรู้
ใหก้บัพนกังาน จะท าให้พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั รู้สึกวา่ตนมีความรู้ไม่แตกต่างกบั
พนกังานคนอ่ืนๆ จึงไม่ส่งผลต่อความผกูพนั 
 ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันส่งผลให้เกิดความผูกพนัแตกต่างกัน สอดคล้องกับ
งานวิจยัของพิมพก์มล จกัรานุกุล (2559) ท่ีอธิบายวา่ หวัหนา้งานมีระดบัความตั้งใจลาออกต ่ากวา่
พนกังานในระดบัทัว่ไป เน่ืองจากมีผลตอบแทน โอกาสและสวสัดิการในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกันส่งผลให้เกิดความผูกพนัแตกต่างกัน 
สอดคล้องกับงานวิจยัของ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ท่ีระบุว่าผูท่ี้มีระยะเวลาในการ
ท างานในองค์กรนานหรือผูท่ี้อาวุโสในการท างานจะมีผลงานกว่าพนักงานใหม่ และมีความพึง
พอใจในงานสูงดว้ย รวมถึงจะมีอตัราในการขาดงานและมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่   
 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัส่งผลให้เกิดความผูกพนัแตกต่างกนั สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของสเตียร์ (Steers, 1977) ท่ีพบวา่ รายไดมี้อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้ง
กบัเชอร์ริงตนั (Cherrington, 1994) ท่ีพบว่า เม่ือพนกังานไดรั้บรายไดม้ากข้ึน พนกังานจะรู้สึกว่า
คุณค่าท่ีตนเองมีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ท าใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์รมากยิง่ข้ึน  
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 5.2.2 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในสังกัด
ส านักงานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวดัตรัง 
  
 5.2.2.1 ระดับแรงจูงใจของพนักงาน 
 จากการศึกษาพบวา่พนกังานในสังกดัส านกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง มีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยพบว่า 
ปัจจยัค ้าจุนมีค่าเฉล่ียสูงกว่าปัจจยัจูงใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานของ ณัฎฐิญา บวัรุ่ง (2560) สาเหตุท่ี
ปัจจยัค ้าจุนมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ปัจจยัจูงใจ เน่ืองมาจากธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
(ธ.ก.ส.) มีสวสัดิการหลากหลายครอบคลุม มีโอกาสเติบโต มีโครงสร้างเงินเดือนและการข้ึน
เงินเดือนอยา่งชดัเจน  
 5.2.2.1 ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยผลการศึกษารายดา้นพบวา่สอดคลอ้งกบังานของ อิสริยา รัฐกิจ
วจิารณ์ ณ นคร (2557) ดงัน้ี 
 1. ดา้นความส าเร็จของงาน ผลการศึกษาพบว่า มีระดบัแรงจูงใจมาก
ท่ีสุด เน่ืองจากพนกังานมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมายจนประสบความส าเร็จ แมว้า่บางภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายเกิดปัญหาหรือ
อุปสรรคจากปัจจยัต่างๆ พนกังานสามารถแกไ้ขสถานการณ์ ซ่ึงท าใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจ  
 2. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งของงาน ผลการศึกษาพบว่า มีระดบั
แรงจูงใจมากท่ีสุด เกิดจากงานท่ีท าสามารถสร้างผลงานให้ประจกัษแ์ก่บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งและส่งผล
ใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงาน 
  3. ดา้นความรับผิดชอบ ผลการศึกษาพบวา่ มีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 
เกิดจากกฎระเบียบข้อบงัคบัและค าสั่งต่างๆขององค์กร มีส่วนช่วยส่งเสริมการปฏิบติังานของ
พนกังานในองคก์ร อีกทั้งองคก์รยงัใหอิ้สระในการท างานรวมถึงสามารถเลือกวิธีปฏิบติังานไดด้ว้ย
ตวัเอง 
 4. ดา้นการยกยอ่งยอมรับนบัถือ ผลการศึกษาพบวา่ มีระดบัแรงจูงใจ
มากท่ีสุด เกิดจากพนกังานมีความภูมิใจเน่ืองจากมีทศันคติว่าความส าเร็จขององค์กรส่วนหน่ึงเป็น
ผลท่ีมาจากความสามารถในการปฏิบติังานให้ลุล่วงของพนกังาน ซ่ึงพนกังานสามารถรับรู้ไดถึ้ง
การยอมรับจากบุคคลทัว่ไป รวมถึงเพื่อนร่วมงาน ครอบครัว และผูบ้งัคบับญัชา 
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 5. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ผลการศึกษาพบวา่ มีระดบัแรงจูงใจ
มากท่ีสุด เน่ืองจากงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีใชค้วามรู้ ความสามารถ ซ่ึงท าให้พนกังานเกิดความรู้สึก
วา่งานมีความทา้ทายและน่าสนใจ  
  
  5.2.2.2 ระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยค า้จุน) 
  จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับแรงจูงใจ (ปัจจัยค ้ าจุน) โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor Theory) ของ 
Herzberg (1959) ซ่ึงอธิบายวา่ การท่ีพนกังานมีแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) มากโดยท่ีมีแรงจูงใจสูงใน
ทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็น ด้านสถานภาพทางสังคม ด้านความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยัเหล่าน้ีน าไปสู่ประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน เม่ือพนกังานมีประสิทธิภาพการท างานสูงข้ึน ท าให้เกิดความพอใจในการ
ท างาน  
 1. ดา้นสถานภาพทางสังคม เน่ืองจากองค์กรเป็นหน่วยงานท่ีมีความ
มัน่คง เป็นท่ียอมรับในสังคมและมีผูต้อ้งการเขา้ท างานกบัองคก์รเป็นจ านวนมาก ดงันั้นการไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงในองคก์ร จึงเป็นท่ียอมรับของสังคม ครอบครัว 
 2. ด้านความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน เน่ืองจากองค์กรเป็น
หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ ท่ีอยูใ่นการก ากบัดูแลของกระทรวงการคลงั พนกังานท่ีท างานในองคก์รจึงมี
ความรู้สึกมัน่คงในระดบัมากท่ีสุด จึงท าใหพ้นกังานเกิดความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 3. ดา้นความสัมพนัธ์ทั้งกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา สมาชิกใน
องค์กรมีการติดต่อสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน ให้ความร่วมมือกันในการปฎิบติัหน้าท่ีให้ส าเร็จลุล่วง 
รวมถึงมีความเขา้อกเขา้ใจกนัไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
 4. ดา้นนโยบายการบริหาร องคก์รไดก้ าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน พนกังานมีความเขา้ใจในนโยบายอยา่งชดัเจน และนโยบายไม่ยากและซบัซ้อนเกิน
กวา่ท่ีจะน าไปปฏิบติั รวมถึงองคก์รมีการสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการติดต่อส่ือสารกนัภายใน ท าให้
พนกังานทุกคนเขา้ใจนโยบายการบริหารไปในทิศทางเดียวกนั ท าใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ 
 5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงสภาพแวดลอ้มทางกายภาพมี
ความเหมาะสมและเอ้ือให้การท างานมีประสิทธิภาพดี ไม่ว่าจะมีแสงสวา่ง อุณหภูมิ อุปกรณ์การ
ท างาน พื้นท่ี วสัดุ รวมถึงสถานท่ีตั้งของส านกังาน ปัจจยัทั้งหมดน้ีจึงท าให้พนกังานเกิดแรงจูงใจ
ในการท างานในระดบัมากท่ีสุด 
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 6. ด้านเงินเดือน องค์กรมีการก าหนดการข้ึนเงินเดือนอย่างชัดเจน 
ดงันั้นการเล่ือนขั้นในหน่วยงาน ท าใหพ้นกังานเกิดความพอใจ ทั้งดา้นการรับรู้วา่ตนเองท างานไดมี้
ประสิทธิภาพตรงตามท่ีองคก์รตอ้งการ และการไดรั้บผลตอบแทนท่ีมากข้ึนตามท่ีองคก์รไดก้ าหนด
ไว ้ 
   
 5.2.2.3 ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
 จากการศึกษาพบวา่พนกังานในสังกดัส านกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง มีระดบัความผกูพนัโดยภาพรวมและรายดา้นทุกๆดา้น
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส าหรับดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อองค์กรท่ีพนกังานมีความผูกพนัในระดบัมากท่ีสุด อลัเลน และ เมเยอร์ (อา้งถึงใน สุภาภรณ์  
อินทรสารท, 2553) อธิบายวา่ท่ีมาวา่ ความผกูพนัเกิดจากหนา้ท่ี โดยบุคคลรับรู้พนัธะของตนต่อ
องคก์ร ซ่ึงอาจะเกิดมาจากการหล่อหลอมทางครอบครัวและจากองคก์ร จึงท าให้บุคคลรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์ร  
 ส าหรับการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร อลัเลน และ เมเยอร์ (อา้ง
ถึงใน สุภาภรณ์  อินทรสารท, 2553) ระบุวา่ เกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีได้
จากการคงสมาชิกภาพไว ้หากผลประโยชน์ท่ีเขาไดรั้บจะตอ้งสูญเสียไปเม่ือออกจากองค์กร หรือ
หากการออกจากองคก์รท าใหห้างานไดย้าก บุคคลจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ส่วนด้านความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร มอร์แกน และฮนัท ์(Morgan & Hunt,1994) อธิบายไวว้า่ พนกังานจะเกิดความเช่ือถือและ
การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรได้ เม่ือองค์กรแสดงความจริงใจในระยะยาว จน
พนกังานเกิดเป็นความเช่ือถือ องคก์รตอ้งประกาศเป้าหมายและค่านิยมใหพ้นกังานรับรู้วา่ เป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์รท าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อองคก์รในดา้นการด าเนินกิจการและจะส่งผลดีให้กบั
พนกังานอีกดว้ย เม่ือพนกังานมีความเช่ือถือองคก์ร และมีความเขา้ใจวา่เป้าหมายขององคก์รเป็นไป
ในทิศทางเดียวกบัเป้าหมายส่วนตวัของพนกังาน ระดบัความผกูพนัในดา้นน้ีจะมีค่าสูง 
 
 5.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในสังกัดส านักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวดัตรัง 
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 จากการศึกษาแรงจูงใจในภาพรวมพบวา่แรงจูงใจในการท างานทั้งปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้ าจุนมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร สอดคล้องกบังานของ ปรีกมน 
จินตนานนท ์และสุพาดา สิริกุตตา (2557)   
 ผลการศึกษาในรายปัจจยัพบวา่ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัมากกวา่ปัจจยั
จูงใจ ซ่ึงขดัแยง้กบังานของ ปรีกมน จินตนานนท ์และสุพาดา สิริกุตตา (2557) ท่ีพบวา่ปัจจยัจูงใจมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าปัจจยัค ้าจุน สาเหตุท่ีอิทธิพลของแรงจูงใจของการศึกษาทั้ง
สองฉบบัมีความแตกต่างกัน เน่ืองจากข้าราชการส านักงานสรรพากรระบุว่าปัจจัยค ้ าจุนด้าน
เงินเดือนท่ีไดอ้ยู่ในระดบัปานกลาง ในขณะท่ีพนกังานในสังกดัส านกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรังระบุวา่ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดจึง
ท าใหปั้จจยัค ้าจุนส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ปัจจยัจูงใจ แสดงใหเ้ห็นวา่องคก์รมีจุดแข็ง
ในการสร้างส่ิงแวดล้อมภายนอกท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจให้กบัพนักงาน ท าให้พนักงาน
ท างานไดอ้ยา่งมีความสุข มีขวญัก าลงัใจในการท างาน  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 ผลการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางในการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรให้กับ
ผูบ้ริหารระดบัสูง โดยเนน้ท่ีแรงจูงใจทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
 
 5.3.1 ข้อเสนอด้านแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจ) 
 หวัหนา้งาน ระดบั 8-9 ควรใหค้วามส าคญัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั รณรงคใ์ห้เกิด
วฒันธรรมการช่ืนชมจากเพื่อนร่วมกนัและจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือพนกังานปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วง
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  ซ่ึงจะท าให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจ ควรเปิดโอกาสให้พนกังานท างาน
ท่ีส าคญั เพื่อให้พนักงานมีโอกาสแสดงศกัยภาพของตนเองทั้งในด้านความสามารถและความ
รับผิดชอบต่องาน นอกจากน้ีผูจ้ดัการสาขาควรสร้างความรับรู้และความเขา้ใจให้กบัพนกังานใน
เร่ืองความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 
 5.3.2 ข้อเสนอด้านแรงจูงใจ (ปัจจัยค า้จุน) 
 ผูจ้ดัการสาขาสามารถท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ให้เพิ่มมากข้ึน โดย
เพิ่มจ านวนเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานให้เพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใช้งาน 
นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรทบทวนสวสัดิการและเงินเดือนให้สอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถของ
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พนกังาน รวมถึงมีการประชาสัมพนัธ์นโยบายดา้นสวสัดิการและเงินเดือนให้กบัพนกังาน เพื่อให้
พนกังานเกิดความเขา้ใจ จดักิจกรรมเพิ่มความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
 
 5.3.3 ข้อเสนอด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
 ผูช่้วยผูอ้  านวยการ ระดบั 9-12 ควรเพิ่มการคดัเลือกพนักงานท่ีมีเป้าหมายและ
ค่านิยมไปในทิศทางเดียวกับธนาคารด้วยการสัมภาษณ์เพิ่มเติม ซ่ึงจะท าให้ธนาคารบรรลุถึง
เป้าหมายและวิสัยทศัน์ไดง่้ายข้ึน เน่ืองจากพนกังานจะมีการปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั ลด
ความเส่ียงจากผลการปฏิบติังานท่ีเบ่ียงเบนไปจากท่ีคาดหวงั นอกจากน้ียงัท าให้พนกังานรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงของธนาคารและท าให้เกิดความผูกพนัต่อธนาคาร ซ่ึงเป็นลดอัตราการลาออกของ
พนกังาน ลดตน้ทุนในการคดัเลือก สรรหา และอบรมพนกังานใหม่อีกดว้ย 
 
 5.3.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในคร้ังต่อไป 
 ส าหรับผู ้ท่ีสนใจท่ีจะท าการศึกษาในคร้ังต่อไป ควรศึกษาแนวทางการเพิ่ม
แรงจูงใจในด้านต่างๆของพนักงาน เช่น ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยกย่องยอมรับนบัถือ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน เพื่อน าผลท่ีได้มาพฒันา ปรับปรุงการบริหารภายในองค์กรซ่ึงจะท าให้ความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานเพิ่มสูงข้ึน 
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ค าช้ีแจง  
 แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนเพื่อใช้ในการศึกษาของหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ โดยผูศึ้กษาขอรับรองวา่ขอ้มูลส่วนตวัของท่าน
จะไม่ถูกเปิดเผย จะใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้ น และจะไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบ
แบบสอบถามแต่ประการใด  
 
แบบสอบถามชุดน้ี จะแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (รายละเอียดส่วนบุคคล) 
ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ส่วนของปัจจยัจูงใจ 
ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ส่วนของปัจจยัค ้าจุน 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่ององคก์ร 
ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ทั้งในส่วนของปัจจยัจูงใจและปัจจยั

ค ้าจุน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และตรงกบั
ความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสุด ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม และแสดงความคิดเห็นอนัเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา 
 

          นางสาวจิณห์จุฑา  น่ิมนวล 
    นกัศึกษาปริญญาโทหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
    คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ส่วนที ่1 : ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค  าช้ีแจง กรุณาตอบค าถามขา้งล่างน้ีโดยท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง ( ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงความเป็น

จริงมากท่ีสุด หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีเวน้ไว ้
 

1. เพศ 

1.1. (  ) ชาย    1.2 (  ) หญิง 

2. อายุ 

2.1 (  ) 20-25 ปี    2.2 (  ) 26-30 ปี 

2.3 (  ) 31-35 ปี    2.4 (  ) 36-40 ปี 

2.5 (  ) 40-45 ปี    2.6 (  ) 45 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพการสมรส 

3.1 (  ) โสด    3.2 (  ) สมรส 

3.3 (  ) แยกกนัอยู ่/ หมา้ย / หยา่ร้าง 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

4.1 (  ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   4.2 (  ) ปริญญาตรี   

4.3 (  ) ปริญญาโท   4.4 (  ) ปริญญาเอก 

5. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 

5.1 (  ) ผูบ้ริหารส่วนงาน (ระดบั 10-12) 5.2 (  ) ผูช่้วยผูบ้ริหารส่วนงาน (ระดบั 9) 
5.3 (  ) หวัหนา้ส่วนงาน (ระดบั 8)  5.4 (  ) พนกังาน (ระดบั4-7) 
5.5 (  ) ผูช่้วยพนกังาน (ระดบั 1-3) 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 6.1 (  ) ต ่ากวา่ 5 ปี   6.2 (  ) 6-10 ปี 

 6.3 (  ) 11-15 ปี    6.4 (  ) มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

7. รายได้เฉลีย่ต่อเดือนของท่าน 

7.1 (  ) ไม่เกิน 10,000 บาท  7.2 (  ) 10,001 – 20,000 บาท 

7.3 (  ) 20,001 – 30,000 บาท  7.4 (  ) 30,001 – 40,000 บาท 

7.5 (  ) 40,001 บาท ข้ึนไป   
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ส่วนที ่5: ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. ....... 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ประวตัิผู้เขยีน 
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ประวตัิผู้เขยีน 

 

ช่ือ  ช่ือสกุล   นางสาวจิณห์จุฑา  น่ิมนวล 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา  5610522007 
วุฒิการศึกษา 

 วุฒิ    ช่ือสถาบัน   ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 
บริหารธุรกิจบณัฑิต   มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์                       2553 
สาขาวชิาเอกคอมพิวเตอร์ธุรกิจ          วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 
ต าแหน่งงานและสถานทีท่ างาน 
ผูช่้วยพนกังานธุรการ 2-3  ในสังกดัส านกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์ 

การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง 

 

 

 

 

 

 


	1.Title.pdf
	2.Chapter 1.pdf
	3.Chapter 2.pdf
	4.Chapter 3.pdf
	5.Chapter 4.pdf
	6.Chapter 5.pdf
	7.Biblio.pdf
	8.Appendix A.pdf
	9.Appendix B.pdf

