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บทคัดย่อ 
 การศกึษานีมี้วตัถปุระสงค์ เพ่ือศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 
ระดบัแรงจูงใจและความผูกพนัตอ่องค์กร และความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ประชากร คือ พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
จงัหวัดตรัง และสาขาในสังกัด ทัง้หมด 256 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคือ แบบสอบถาม วิเคราะห์
ข้อมลูโดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกตา่ง
ของคา่เฉล่ียด้วย การวิเคราะห์ความแปรปรวน และทดสอบอิทธิพลของตวัแปรด้วย การถดถอยเชิงพหคุณู 
ผลการศึกษาพบว่าระดบัแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
โดยแรงจูงใจ (ปัจจยัค า้จนุ) ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากับ 4.53 และแรงจูงใจในการท างาน (ปัจจยัจูงใจ) 
ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิและ (ปัจจยัค า้จนุ) ด้านความมัง่คงและปลอดภยั ด้านสถานภาพทางสงัคม และ
ด้านนโยบายการบริหารส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน ทัง้สองปัจจยัร่วมกันท านายความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานได้ 0.67 
 
ค าส าคัญ: แรงจงูใจในการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน ธนาคาร 
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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 work motivation factors and organization 
commitment of employees’ level in the highest levels, Maintenance Factor is the highest levels 
4.53. In addition, 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 
 
Keywords: Work Motivation Factors, Employees’ Organization Commitment, Bank 
 
บทน า 
 ทรัพยากรมนษุย์มีความส าคญัอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กร (World Economic Forum 
[WEF], 2013) การพฒันาของประเทศ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ , 
2557) รวมทัง้เป็นกลไกหนึ่งในการก าหนดทิศทางเศรษฐกิจของโลก (WEF, 2016) ดงันัน้ องค์กรจึงต้องให้
ความส าคัญต่อปัญหาการลาออกของพนักงานเป็นอย่างมาก อันเน่ืองมาจากการลาออกน ามาสู่การ
สูญเสียความสามารถในการแข่งขนัขององค์กรทัง้ในรูปแบบท่ีเป็นตวัเงิน เช่น ต้นทุนการจัดหาพนกังาน
ใหม ่ต้นทนุการฝึกอบรม รวมไปถึงต้นทนุท่ีไมใ่ชต่วัเงิน เชน่ งานไมต่อ่เน่ือง องค์กรสญูเสียความรู้ พนกังาน
ขาดทกัษะ เป็นต้น (Griffeth & Hom, 2000) 
 แม้ว่าการรักษาทรัพยากรมนุษย์จะมีความส าคัญอย่างมาก แต่สิ่งท่ีเกิดขึน้กับภาคธุรกิจของ
ประเทศไทย คือ มีอัตราการลาออกสูงในกลุ่มพนกังานสถาบนัการเงินนับตัง้แต่ปี พ.ศ. 2551 (Tower 
Watson, 2014) และยงัคงมีปัญหาต่อเน่ืองมาจนถึงปี พ.ศ. 2560 (Willis Towers Watson, 2017) 
นอกจากนีย้ังมีวรรณกรรมจ านวนมากท่ีรายงานถึงปัญหาการลาออกของพนกังานในสถาบนัการเงินใน
ประเทศไทย (กิตติมา พนัธ์พุทธรัตน์ , 2557) อนัสามารถยืนยนัว่าปัญหาการลาออกของพนกังานใน
สถาบนัการเงินของประเทศไทยยงัคงมีอยู ่ อย่างไรก็ดี ถึงแม้ว่าสถาบันการเงินต่างๆในประเทศไทยจะ
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ประสบปัญหาการลาออกของพนกังานตามหลกัฐานท่ีปรากฎข้างต้น แต่จากการทบทวนวรรณกรรมกลบั
ไมพ่บหลกัฐานท่ีแสดงถึงปัญหาการลาออกของพนกังานในธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
นอกจากนีย้งัพบว่ามีผู้ ต้องการร่วมงานกบัธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรเป็นจ านวนมาก 
(หอสมดุธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2559) จากข้อมลูข้างต้นทัง้หมดนีส้่งผลให้ผู้ศกึษา
เกิดความสนใจท่ีจะศกึษาปัจจยัด้านแรงจงูใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร เพ่ือให้เป็นหลกัฐานเชิงประจกัษ์ในรูปแบบรายงานการศกึษาท่ีสามารถ
ระบุถึงปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรมีประสิทธิภาพทางด้านการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์ในด้านการเก็บรักษาทรัพยากรมนษุย์ อนัจะน าไปสู่การเสนอแนะข้อควรปฏิบตัิใน
ด้านระบบปฏิบัติการงานทรัพยากรบุคคลให้แก่สถาบันการเงิน รวมถึงน าผลท่ีได้เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงพฒันาแนวปฏิบตัทิางด้านทรัพยากรมนษุย์ของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรให้มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 
 
วัตถุประสงค์การศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานในสงักัด
ส านกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง  
 2. เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจ และความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานในสงักัดส านกังานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง 
 3. เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานกบัความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานในสงักดัส านกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารงาน ทัง้ในภาครัฐและภาคเอกชน อนัจะท าให้บรรลเุป้าหมาย
ขององค์กรได้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2. เพ่ือน าผลจากการศกึษาไปใช้พฒันา ประยุกต์ด้านการจดัการบริหารทรัพยากรมนษุย์ เพ่ือให้
พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กร 
 3. เพ่ือเป็นข้อมลูประกอบและเป็นแนวทางให้กบัผู้ ท่ีก าลงัศกึษาเร่ืองท่ีเก่ียวข้อง โดยสามารถน าไป
ประยกุต์ใช้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฏีที่เก่ียวข้อง 
 ทฤษฎีการจูงใจ  

ทฤษฎีของเฟรเดริก เฮอร์เบิร์ก (Frederick Herzberg) (อ้างอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2541) เฮอร์ซเบร์ิกพบวา่ ความต้องการทางด้านบคุคล สามารถจ าแนกปัจจยัท่ีเป็นแรงจงูใจท าให้คนอยาก
ท างาน เป็น 2 กลุม่ใหญ่ๆ ดงันี ้
 กลุ่มท่ี 1 ปัจจยัจงูใจหรือปัจจยักระตุ้น (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์โดยตรง
กบัแรงจงูใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีท า (Job Content) เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ เป็นต้น 
ปัจจยัจงูใจท าให้บคุคลเกิดความช่ืนชอบยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถ้าตอบสนองปัจจยั
เหลา่นีข้องผู้ปฏิบตังิานแล้วจะท าให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดแรงจงูใจตัง้ใจในการท างานจนสดุความสารถและช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพของงานได้ ปัจจยัเหลา่นี ้ได้แก่ 
 1. ความส าเร็จของงาน หมายถึงการท่ีบคุคลสามารถท างานได้เสร็จสิน้และประสบผลส าเร็จได้เป็น
อยา่งดี มีความสารถในการแก้ปัญหาตา่งๆได้ 
 2. การยกย่องนบัถือหรือการยอมรับ หมายถึง การได้รับความยอมรับนบัถือจากผู้บงัคบับญัชา 
เพ่ือนร่วมงาน กลุ่มเพ่ือและบคุคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซึ่งการยอมรับนบัถือนี ้บางครัง้อาจจะแสดงออกในรูปของ
การยกยอ่งชมเชย 
 3. ลกัษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีของบคุคลตอ่ลกัษณะงาน ว่างานนัน้เป็นสิ่งท่ี
นา่เบื่อหนา่ย จ าเจ ท้าทายความสามารถก่อให้เกิดความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์หรือเป็นงานท่ียากง่าย 
 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน้จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ใหม่ๆ  และมีอ านาจในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี 
 5. ความก้าวหน้าในต าแหนง่การงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบคุคล
ในองค์กร แต่ในกรณีท่ีบุคคลย้ายต าแหน่งจากแผนกหนึ่งไปยังอีกแผนกหนึ่งขององค์กรโดยไม่มีการ
เปล่ียนแปลงสถานะถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้มีความรับผิดชอบมากขึน้ เรียกได้ว่าเป็นการเพิ่มความ
รับผิดชอบ แตไ่มใ่ชค่วามก้าวหน้าในต าแหนง่การงานอย่างแท้จริง 
 กลุ่มท่ี 2 ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์
โดยตรงกบัสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน เป็นท่ีลดความไมพ่อใจในงานอนัจะท าให้คนท างานได้เป็นปกติใน
องค์กรเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่านีไ้ม่ถือว่าเป็นสิ่งจงูใจให้คนท างานมากขึน้ แตมี่ส่วนช่วยให้การท างานสขุ
สบายมากขึน้ ป้องกนัมิให้คนลาออกจากงาน ถ้าปัจจยันีไ้มมี่หรือจดัไว้ไม่ดีจะท าให้ขวญัของคนท างานไม่ดี 
ปัจจยัเหลา่นี ้ได้แก่ 
 1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง คา่ตอบแทนสวสัดิการหรือผลประโยชน์ท่ีได้รับเหมาะสมกบังานท่ี
ท า อนัจะท าให้เกิดความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจ้างแรงงาน หรืออตัราการเพิ่ม
เงินเดือน  
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 2. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงโอกาสท่ีบคุคลได้รับการแตง่ตัง้
โยกย้ายต าแหนง่ภายในหนว่ยงานหรือองค์กรแล้ว ยงัหมายถึงการท่ีบคุคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ และได้รับ
สิ่งใหม่ๆ เพ่ือเพิ่มพนูทกัษะท่ีจะเอือ้ตอ่วิชาชีพของเขา 
 3. ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (Relationship with Supervisors) การติดตอ่พบปะพดูคยุแต่
มิได้หมายถึงการยอมรับนบัถือ ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผู้บงัคบับญัชา การช่วยเหลือเกือ้กลูจาก
ผู้บงัคบับญัชา ความซ่ือสตัย์ ความเต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะจากลกูน้อง  ความเช่ือถือไว้วางใจลกูน้องของ
ผู้บงัคบับญัชา  
 4. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with Peer) การติดตอ่พบปะพดูคยุระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานในองค์กร ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุม่ และความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่  
 โดยความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ ใต้บงัคบับญัชา หมายถึงการติดตอ่ ไม่ว่า
จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเข้าใจซึ่งกันและ
กนั 
 5. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพการทางกายภาพท่ีจะอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบตัิงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทัง้ลกัษณะและสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ 
ได้แก่ เคร่ืองมือและอปุกรณ์ตา่งๆท่ีใช้ในการปฏิบตั ิรวมทัง้ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 
 6. สถานภาพทางสงัคม หมายถึง การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่างๆ ท่ีท าให้เกิดการ
ยอมรับนบัถือของสงัคมท่ีมีเกียรตแิละศกัดิ์ศรี 
 7. ความมัน่คงในงาน (Job Security) ความรู้สึกของบคุคลท่ีมีตอ่ความมัน่คงในการท างาน ความ
ยัง่ยืนของอาชีพ ความมัน่คงขององค์กร 
 8. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึงการจดัการและ
การบริหารงานขององค์กร การให้อ านาจแก่บคุคลในการให้ด าเนินงานได้ส าเร็จ รวมทัง้การติดตอ่ส่ือสารใน
องค์กร เช่น การท่ีบุคคลจะต้องทราบว่าเขาท างานให้ใคร นัน่คือ นโยบายขององค์กรต้องแน่ชดั การแบ่ง
งานไมซ่ า้ซ้อน มีความเป็นธรรม เพ่ือให้บคุคลด าเนินงานได้ถกูต้อง 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 ทฤษฎีความผกูพนัตอ่องค์กรของอลัเลน และ เมเยอร์ (อ้างถึงใน พิชิต พิทกัษ์เทพสมบตัิ และคณะ, 
2552) ประกอบด้วย ลกัษณะ 3 ประการ คือ ความผกูพนัด้านจิตใจ ดานการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน 
โดยทัว่ไปแล้ว ความผูกพนัต่อองค์กรจะเป็นสิ่งท่ียึดเหน่ียวระหว่างพนกังานกับองค์กร ช่วยให้พนกังานมี
ความจงรักภักดีและยังคงอยู่กับองค์กร แต่หากพิจารณาแล้ว จะเห็นได้ว่า สิ่งท่ียึดเหน่ียวท่ีว่านี ้อาจจะ
ไมไ่ด้ปรากฏในรูปแบบเดียวกนั กลา่วคือ  
 1. การท่ีพนกังานท่ีมีความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
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 2. ส่วนพนกังานท่ีมีความผกูพนัด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) อาจเป็นไปได้ว่า 
พวกเขาจ าเป็นท่ีจะอยูใ่นองค์กร (Need) 
 3.และในขณะท่ีพนกังานท่ีมีความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ก็เพราะพวก
เขารู้สกึวา่เขาควรจะ (Ought) อยูใ่นองค์กร 
 วิธีการแบ่งความผูกพนัต่ององค์กรออกเป็น 3 ลกัษณะของอลนัและเมเยอร์ นี ้ดนัแฮม กรูบ และ
แคสตาเนดา (Dunham, Grube & Castaneda, 1994) เสนอว่า แตล่ะองค์ประกอบต้องอธิบายโดยใช้ชดุ
ตวัแปรท่ีแตกตา่งกนั ดงันี ้
 1. ความผูกพันทางด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นกับองค์กร ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกนักบัองค์กร และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองค์กร เกิดจากการท่ีบคุคลได้รับประสบการณ์จากการ
ท ากิจกรรมตา่งๆกนัในการท างานท่ีตรงกบัการคาดหวงัของเขา ท าให้เขาต้องการท่ีจะอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 
 2. ความผกูพนัด้านการคงอยู่ หมายถึง ความต้องการท่ีจะอยู่ท างานกบัองค์กรต่อไป ซึ่งเกิดจาก
การประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการคงสมาชิกภาพไว้ในองค์กรกบัผลประโยชน์ท่ี
เขาต้องสญูเสียไปหากลาออกจากองค์กร ความผกูพนัด้านการคงอยู่นัน้เกิดขึน้จากการได้รับผลตอบแทนท่ี
น่าพอใจในการคงอยู่กับองค์กร หรือการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยู่กับองค์กรอ่ืน รวมไปถึงการรับรู้
ความยากล าบากในการหางานใหม่ ท าให้บคุคลจ าเป็นต้องอยู่กบัองค์กรตอ่ไป ปัจจยัด้านนีจ้ะเป็นเร่ืองตัว
แปรอาย ุ(Age) สถานภาพการจ้างงาน (Tenure) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) และ
ความตัง้ใจท่ีจะลาออก (Intention to leave) 
 3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลว่าการคงความเป็นสมาชิกของ
องค์กรไว้ เป็นสิ่งท่ีเหมาะสมและเป็นสิ่งท่ีควรท า ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานนีเ้กิดขึน้จาก
คา่นิยมส่วนบุคคล โดยอาจมีคา่นิยมว่าคนท่ีย้ายงานบ่อยๆเป็นคนท่ีขาดความจงรักภกัดีและไม่น่าเช่ือถือ 
หรืออาจะเกิดจากความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ท่ีไม่ต้องการให้งานหยดุชะงกัเน่ืองจากไม่มีคนท าแทน อีกทัง้
ยังเป็นเร่ืองของการได้รับการปลูกฝังความคิดว่าเขาควรจะอยู่กับองค์กร บุคคลจึงรู้สึกว่าควรจะอยู่กับ
องค์กรตอ่ไป ปัจจยัด้านนีป้ระกอบด้วย ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน (Coworker Relationships) การพึ่งพา
ได้ขององค์กร (Organizational Dependability) และการมีส่วนร่วมในการจัดการ (Participatory 
Management) เป็นต้น 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ประชากร คือ พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง และ
สาขาในสงักดั ทัง้หมด 256 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาคือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่  ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียด้วย 
การวิเคราะห์ความแปรปรวน และทดสอบอิทธิพลของตวัแปรด้วย การถดถอยเชิงพหคุณู 
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ผลการศึกษา 
 1. ผลการศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานใน
สังกัดส านักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดตรัง  พบว่า ลักษณะ
ประชากรศาสตร์ เพศ อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
 2. ผลการศกึษาระดบัแรงจงูใจ และความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในสงักดัส านกังานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง พบวา่ ระดบัปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค า้จนุ และความ
ผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวมมีระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านมีระดบั
แรงจงูใจมากท่ีสดุ ซึ่งประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านการยกย่องยอมรับนบัถือ และด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ในส่วนของปัจจยัค า้จุน 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านมีระดับแรงจูงใจมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน ซึ่งประกอบด้วย ด้าน
สถานภาพทางสงัคม ด้านความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
นโยบายการบริหาร ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บงัคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้าน
เงินเดือนและสวสัดิการ ในส่วนของความผกูพนัตอ่องค์กรเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทกุด้านมีระดบั
ความผูกพนัในระดบัมากท่ีสุดซึ่งประกอบด้วย ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากท่ี
จะปฏิบตัิงานเพ่ือองค์กร ด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร และด้านความเช่ือถือ
และการยอมรับในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 
 3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานในสงักดัส านกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง 
พบวา่ แรงจงูใจ (ปัจจยัจงูใจ) ในการท างานและปัจจยัค า้จนุ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยสามารถท านายความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
ได้ร้อยละ 67 และมีคา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านายเท่ากบั 0.238 โดยแรงจงูใจ (ปัจจยัจงูใจ) 
ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ (X3) ส่งผลในทิศทางเดียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานโดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเทา่กบั 0.171แรงจงูใจ (ปัจจยัค า้จนุ) ด้านความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน (X10) ส่งผล
ในทิศทางเดียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานโดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเท่ากบั 0.229 แรงจงูใจ (ปัจจยั
ค า้จนุ) ด้านสถานภาพทางสงัคม (X11) ส่งผลในทิศทางเดียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานโดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.206 และแรงจูงใจ (ปัจจัยค า้จุน) ด้านนโยบายบริหาร (X12) ส่งผลในทิศทาง
เดียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานโดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเทา่กบั 0.240  
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การอภปิรายผล 
1. การลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในสังกัด

ส านักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดตรัง  พบว่าลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของพนกังาน ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั ซึ่งสอดคล้อง
กบังานวิจยัตา่งๆดงัตอ่ไปนี ้เพศท่ีแตกตา่งกันส่งผลให้เกิดความผกูพนัแตกตา่งกนั สอดคล้องกบังานวิจยั
ของ Sicherman & Galor, 1990 (อ้างถึงใน กมลทิพย์ โลหะนวกลุ, 2558) ท่ีอธิบายว่า เพศชายและเพศ
หญิงมีความผกูพนัตอ่งานแตกตา่งกนั ตามแตส่ภาพแวดล้อมและสถานภาพของแตล่ะคน โดยเพศหญิงมี
แนวโน้มในการค านึงถึงครอบครัวมากกว่างาน เช่น เพศหญิงท่ีมีบตุร จะให้ความส าคญักบับตุรเป็นอันดบั
หนึง่ หากงานท่ีท ามีผลกระทบตอ่เวลาในการดแูลบตุรและครอบครัว เพศหญิงมีแนวโน้มในการหางานใหม ่
ในขณะท่ีเพศชายมุ่งเน้นความส าเร็จเน่ืองจากการมีบทบาทเป็นผู้น า เพศชายจึงให้ความส าคญักบังานสงู 
เน่ืองจากสถานะทางหน้าท่ีการงานจะเป็นตวับง่ชีค้วามส าเร็จในเพศชาย และจะมอบหมายภาระการดแูล
ครอบครัวให้กบัเพศหญิง เพศชายจึงมีความผกูพนักับงานสงูกว่าเพศหญิง อายท่ีุแตกตา่งกนัส่งผลให้เกิด
ความผกูพนัแตกตา่งกนั สอดคล้องกบังานวิจยัของ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ท่ีรายงานว่า เม่ือ
พนกังานมีอายมุากขึน้ จะไมอ่ยากลาออกหรือย้ายงาน จึงท าให้บคุคลมีอายมุากขึน้มีอตัราการลาออกจาก
งานน้อยลง เพราะโอกาสในการเลือกงานท่ีตนชอบ หรือพอใจมีน้อยลงเร่ือยๆเน่ืองจากเม่ืออายุมากขึน้ 
อายุงานมากขึน้ ค่าจ้างท่ีได้รับก็มากขึน้ วันหยุดพักผ่อนมีมากขึน้ ตลอดจนผลประโยชน์ท่ีได้รับเป็น
ค่าตอบแทนในการท างานก็อยู่ในระดับมากพอท่ีจะสร้างความพอใจในการท างานต่อไปได้  จึงท าให้
พนกังานท่ีมีอายุมากมีความผูกพนัในงานแตกต่างกัน สถานภาพท่ีแตกต่างกันส่งผลให้เกิดความผูกพัน
แตกตา่งกัน สอดคล้องกับงานวิจยัของ Sicherman & Galor, 1990 (อ้างถึงใน กมลทิพย์ โลหะนวกุล, 
2558) ท่ีอธิบายว่า สถานภาพของคนท่ีมีครอบครัวแล้ว จะให้ความส าคญักับบุตรและครอบครัวเป็นสิ่ง
ส าคญั งานท่ีท าจงึต้องมีความสอดคล้องกบัสภาพการด าเนินชีวิตของคนในครอบครัว หากงานท่ีท ามีความ
ขดัแย้งกบัการด าเนินชีวิตของคนในครอบครัว พนกังานมีแนวโน้มในการหางานใหม่ท่ีมีความเหมาะสมตอ่
การด าเนินชีวิตของคนในครอบครัวมากกว่า ในขณะท่ีคนโสดสามารถมุ่งความสนใจให้กับการท างานได้
อย่างเต็มท่ี จึงท าให้มีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่า  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกันส่งผลให้เกิดความ
ผกูพนัไมแ่ตกตา่งกนั สอดคล้องกบังานของพิมพ์กมล จกัรานกุลุ (2559) ท่ีอธิบายวา่ การท่ีพนกังานมีระดบั
การศกึษาแตกตา่งกนัไมไ่ด้น าไปสู่ความผกูพนัท่ีแตกตา่งกนัเสมอไป เน่ืองจากงานบางอย่างต้องใช้ความรู้
และทกัษะบางประการท่ีไม่ได้มาจากการศึกษาในสถาบนัการศึกษา ดงันัน้หากองค์กรมีการจดัฝึกอบรม
ความรู้ให้กบัพนกังาน จะท าให้พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกต่างกนั รู้สึกว่าตนมีความรู้ไม่แตกตา่งกับ
พนกังานคนอ่ืนๆ จึงไม่ส่งผลต่อความผกูพนั ต าแหน่งงานท่ีแตกตา่งกนัส่งผลให้เกิดความผูกพนัแตกต่าง
กนั สอดคล้องกับงานวิจยัของพิมพ์กมล จกัรานุกุล (2559) ท่ีอธิบายว่า หวัหน้างานมีระดบัความตัง้ใจ
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ลาออกต ่ากว่าพนักงานในระดับทั่วไป เน่ืองจากมีผลตอบแทน โอกาสและสวัสดิการในการท างานท่ี
แตกต่างกัน ซึ่งสิ่งเหล่านีส้่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
แตกต่างกันส่งผลให้เกิดความผกูพนัแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจยัของ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ 
(2550) ท่ีระบุว่าผู้ ท่ีมีระยะเวลาในการท างานในองค์กรนานหรือผู้ ท่ีอาวุโสในการท างานจะมีผลงานกว่า
พนกังานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงด้วย รวมถึงจะมีอัตราในการขาดงานและมีความผูกพันต่อ
องค์กรสงูกวา่  รายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนัส่งผลให้เกิดความผกูพนัแตกตา่งกนั สอดคล้องกบังานวิจยั
ของสเตียร์ (Steers, 1977) ท่ีพบว่า รายได้มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร สอดคล้องกบัเชอร์ริงตนั 
(Cherrington, 1994) ท่ีพบว่า เม่ือพนักงานได้รับรายได้มากขึน้ พนักงานจะรู้สึกว่าคุณค่าท่ีตนเองมี
สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร ท าให้เกิดความผกูพนัในองค์กรมากย่ิงขึน้  
 2. การศึกษาระดับแรงจูงใจ และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในสังกัดส านักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดตรัง  
  1. ระดบัแรงจงูใจของพนกังาน จากการศกึษาพบว่าพนกังานในสงักดัส านกังานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง มีระดบัแรงจงูใจโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
โดยพบว่า ปัจจัยค า้จุนมีค่าเฉล่ียสูงกว่าปัจจัยจูงใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานของ ณัฎฐิญา บัวรุ่ง (2560) 
สาเหตุท่ีปัจจัยค า้จุนมีค่าเฉล่ียสูงกว่าปัจจัยจูงใจ เน่ืองมาจากธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) มีสวสัดิการหลากหลายครอบคลุม มีโอกาสเติบโต มีโครงสร้างเงินเดือนและการขึน้
เงินเดือนอยา่งชดัเจน  

1.1 ระดบัแรงจงูใจ (ปัจจยัจงูใจ) จากการศกึษาพบวา่ พนกังานมีระดบั 
แรงจงูใจ (ปัจจยัจงูใจ) โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ โดยผลการศกึษารายด้านพบว่าสอดคล้องกับ
งานของ อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557) ดงันี ้

    1. ด้านความส าเร็จของงาน ผลการศึกษาพบว่า มีระดบัแรงจูงใจมาก
ท่ีสดุ เน่ืองจากพนกังานมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ี 
ท่ีได้รับมอบหมายจนประสบความส าเร็จ แม้ว่าบางภารกิจท่ีได้รับมอบหมายเกิดปัญหาหรืออปุสรรคจาก
ปัจจยัตา่งๆ พนกังานสามารถแก้ไขสถานการณ์ ซึง่ท าให้พนกังานเกิดความภาคภมูิใจ  

    2. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน ผลการศึกษาพบว่า มีระดบั
แรงจงูใจมากท่ีสดุ เกิดจากงานท่ีท าสามารถสร้างผลงานให้ประจกัษ์แก่บคุคลท่ีเก่ียวข้องและส่งผลให้เกิด
ความก้าวหน้าในงาน 
   3. ด้านความรับผิดชอบ ผลการศึกษาพบว่า มีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 
เกิดจากกฎระเบียบข้อบงัคบัและค าสัง่ตา่งๆขององค์กร มีส่วนช่วยส่งเสริมการปฏิบตัิงานของพนกังานใน
องค์กร อีกทัง้องค์กรยงัให้อิสระในการท างานรวมถึงสามารถเลือกวิธีปฏิบตังิานได้ด้วยตวัเอง 
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  4. ด้านการยกย่องยอมรับนบัถือ ผลการศกึษาพบว่า มีระดบัแรงจูงใจ
มากท่ีสดุ เกิดจากพนกังานมีความภูมิใจเน่ืองจากมีทศันคติว่าความส าเร็จขององค์กรส่วนหนึ่งเป็นผลท่ีมา
จากความสามารถในการปฏิบตัิงานให้ลุล่วงของพนกังาน ซึ่งพนกังานสามารถรับรู้ได้ถึงการยอมรับจาก
บคุคลทัว่ไป รวมถึงเพ่ือนร่วมงาน ครอบครัว และผู้บงัคบับญัชา 
  5. ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ผลการศกึษาพบว่า มีระดบัแรงจูงใจ
มากท่ีสดุ เน่ืองจากงานท่ีปฏิบตัเิป็นงานท่ีใช้ความรู้ ความสามารถ ซึ่งท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่างานมี
ความท้าทายและนา่สนใจ  
   1.2 ระดบัแรงจงูใจ (ปัจจยัค า้จนุ) จากการศกึษาพบว่า พนกังานมีระดบัแรงจงูใจ 
(ปัจจยัค า้จนุ) โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor Theory) 
ของ Herzberg (1959) ซึง่อธิบายวา่ การท่ีพนกังานมีแรงจงูใจ (ปัจจยัค า้จนุ) มากโดยท่ีมีแรงจงูใจสงูในทกุ
ด้าน ไมว่า่จะเป็น ด้านสถานภาพทางสงัคม ด้านความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน ด้านความสมัพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยัเหล่านีน้ าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน เม่ือ
พนกังานมีประสิทธิภาพการท างานสงูขึน้ ท าให้เกิดความพอใจในการท างาน  

    1. ด้านสถานภาพทางสงัคม เน่ืองจากองค์กรเป็นหน่วยงานท่ีมีความ
มัน่คง เป็นท่ียอมรับในสงัคมและมีผู้ ต้องการเข้าท างานกับองค์กรเป็นจ านวนมาก ดงันัน้การได้เป็นส่วน
หนึง่ในองค์กร จงึเป็นท่ียอมรับของสงัคม ครอบครัว 

     2. ด้านความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน เน่ืองจากองค์กรเป็น
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ท่ีอยู่ในการก ากับดูแลของกระทรวงการคลัง พนักงานท่ีท างานในองค์กรจึงมี
ความรู้สกึมัน่คงในระดบัมากท่ีสดุ จงึท าให้พนกังานเกิดความภมูิใจท่ีเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 

     3. ด้านความสมัพนัธ์ทัง้กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา สมาชิกใน
องค์กรมีการตดิตอ่สมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั ให้ความร่วมมือกนัในการปฎิบตัิหน้าท่ีให้ส าเร็จลลุ่วง รวมถึงมีความ
เข้าอกเข้าใจกนัไมว่า่จะเป็นเร่ืองงานและเร่ืองสว่นตวั 

     4. ด้านนโยบายการบริหาร องค์กรได้ก าหนดแนวทางในการปฏิบตัิงานไว้
อย่างชดัเจน พนกังานมีความเข้าใจในนโยบายอย่างชดัเจน และนโยบายไม่ยากและซบัซ้อนเกินกว่าท่ีจะ
น าไปปฏิบตัิ รวมถึงองค์กรมีการสนบัสนุนให้พนกังานมีการติดต่อส่ือสารกันภายใน ท าให้พนกังานทุกคน
เข้าใจนโยบายการบริหารไปในทิศทางเดียวกนั ท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ 

     5. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งสภาพแวดล้อมทางกายภาพมี
ความเหมาะสมและเอือ้ให้การท างานมีประสิทธิภาพดี ไม่ว่าจะมีแสงสว่าง อุณหภูมิ อปุกรณ์การท างาน 
พืน้ท่ี วสัด ุรวมถึงสถานท่ีตัง้ของส านกังาน ปัจจยัทัง้หมดนีจ้ึงท าให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในการท างานใน
ระดบัมากท่ีสดุ 
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     6. ด้านเงินเดือน องค์กรมีการก าหนดการขึน้เงินเดือนอย่างชดัเจน ดงันัน้
การเล่ือนขัน้ในหนว่ยงาน ท าให้พนกังานเกิดความพอใจ ทัง้ด้านการรับรู้ว่าตนเองท างานได้มีประสิทธิภาพ
ตรงตามท่ีองค์กรต้องการ และการได้รับผลตอบแทนท่ีมากขึน้ตามท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้  
  1.3 ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร จากการศกึษาพบว่าพนกังานในสงักดัส านกังานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรัง มีระดบัความผกูพนัโดยภาพรวมและรายด้าน
ทุกๆด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด ส าหรับด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากท่ีจะ
ปฏิบตังิานเพื่อองค์กรท่ีพนกังานมีความผกูพนัในระดบัมากท่ีสดุ อลัเลน และ เมเยอร์ (อ้างถึงใน สภุาภรณ์  
อินทรสารท, 2553) อธิบายวา่ท่ีมาวา่ ความผกูพนัเกิดจากหน้าท่ี โดยบคุคลรับรู้พนัธะของตนตอ่องค์กร ซึ่ง
อาจะเกิดมาจากการหลอ่หลอมทางครอบครัวและจากองค์กร จึงท าให้บคุคลรู้สึกผกูพนัตอ่องค์กร  ส าหรับ
การรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร อลัเลน และ เมเยอร์ (อ้างถึงใน สภุาภรณ์  อินทรสารท, 2553) ระบุ
วา่ เกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีได้จากการคงสมาชิกภาพไว้ หากผลประโยชน์ท่ีเขา
ได้รับจะต้องสูญเสียไปเม่ือออกจากองค์กร หรือหากการออกจากองค์กรท าให้หางานได้ยาก  บคุคลจะเกิด
ความผกูพนัตอ่องค์กร ส่วนด้านความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร มอร์แกน 
และฮนัท์ (Morgan & Hunt,1994) อธิบายไว้ว่า พนกังานจะเกิดความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กรได้ เม่ือองค์กรแสดงความจริงใจในระยะยาว จนพนักงานเกิดเป็นความเช่ือถือ 
องค์กรต้องประกาศเป้าหมายและคา่นิยมให้พนกังานรับรู้ว่า เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กรท าให้เกิดผล
ลัพธ์ท่ีดีต่อองค์กรในด้านการด าเนินกิจการและจะส่งผลดีให้กับพนักงานอีกด้วย เม่ือพนักงานมีความ
เช่ือถือองค์กร และมีความเข้าใจว่าเป้าหมายขององค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกับเป้าหมายส่วนตวัของ
พนกังาน ระดบัความผกูพนัในด้านนีจ้ะมีคา่สงู 

3 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานในสังกัดส านักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
จังหวัดตรัง พบว่าแรงจูงใจในการท างานทัง้ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
ความผูกพนัตอ่องค์กร สอดคล้องกับงานของ ปรีกมน จินตนานนท์ และสุพาดา สิริกุตตา (2557)   ผล
การศึกษาในรายปัจจยัพบว่าปัจจยัค า้จนุมีอิทธิพลต่อความผูกพนัมากกว่าปัจจยัจูงใจ ซึ่งขดัแย้งกับงาน
ของ ปรีกมน จินตนานนท์ และสพุาดา สิริกตุตา (2557) ท่ีพบว่าปัจจยัจงูใจมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร
มากกวา่ปัจจยัค า้จนุ สาเหตท่ีุอิทธิพลของแรงจงูใจของการศกึษาทัง้สองฉบบัมีความแตกตา่งกนั เน่ืองจาก
ข้าราชการส านักงานสรรพากรระบุว่าปัจจัยค า้จุนด้านเงินเดือนท่ีได้อยู่ในระดับปานกลาง ในขณะท่ี
พนักงานในสังกัดส านกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดตรังระบุว่า
ปัจจยัค า้จนุด้านเงินเดือนอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุจงึท าให้ปัจจยัค า้จนุส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรมากกว่า
ปัจจยัจงูใจ แสดงให้เห็นว่าองค์กรมีจดุแข็งในการสร้างสิ่งแวดล้อมภายนอกท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจ
ให้กบัพนกังาน ท าให้พนกังานท างานได้อยา่งมีความสขุ มีขวญัก าลงัใจในการท างาน  
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ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 

1. หวัหน้างาน ระดบั 8-9 ควรให้ความส าคญัด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ รณรงค์ให้เกิดวฒันธรรม
การช่ืนชมจากเพ่ือนร่วมกันและจากผู้ บังคบับัญชาเม่ือพนักงานปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงตามท่ีได้รับ
มอบหมาย  ซึ่งจะท าให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจ ควรเปิดโอกาสให้พนกังานท างานท่ีส าคญั เพ่ือให้
พนกังานมีโอกาสแสดงศกัยภาพของตนเองทัง้ในด้านความสามารถและความรับผิดชอบตอ่งาน นอกจากนี ้
ผู้จดัการสาขาควรสร้างความรับรู้และความเข้าใจให้กบัพนกังานในเร่ืองความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ซึ่ง
สิ่งเหลา่นีจ้ะชว่ยเพิ่มความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 

2. ผู้จดัการสาขาสามารถท าให้พนกังานมีแรงจงูใจ (ปัจจยัค า้จนุ) ให้เพิ่มมากขึน้ โดยเพิ่มจ านวน
เคร่ืองมือและวสัดอุุปกรณ์ในการปฏิบตัิงานให้เพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใช้งาน นอกจากนีผู้้บริหาร
ควรทบทวนสวัสดิการและเงินเดือนให้สอดคล้องกับความรู้ความสามารถของพนักงาน รวมถึงมีการ
ประชาสัมพันธ์นโยบายด้านสวัสดิการและเงินเดือนให้กับพนกังาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความเข้าใจ จัด
กิจกรรมเพิ่มความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ ร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา  

3. ผู้ช่วยผู้อ านวยการ ระดบั 9-12 ควรเพิ่มการคดัเลือกพนกังานท่ีมีเป้าหมายและค่านิยมไปใน
ทิศทางเดียวกบัธนาคารด้วยการสมัภาษณ์เพิ่มเติม ซึ่งจะท าให้ธนาคารบรรลถุึงเป้าหมายและวิสยัทศัน์ได้
ง่ายขึน้ เน่ืองจากพนกังานจะมีการปฏิบตัิงานไปในทิศทางเดียวกนั ลดความเส่ียงจากผลการปฏิบตัิงานท่ี
เบี่ยงเบนไปจากท่ีคาดหวงั นอกจากนีย้งัท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของธนาคารและท าให้เกิดความ
ผูกพนัต่อธนาคาร ซึ่งเป็นลดอัตราการลาออกของพนักงาน ลดต้นทุนในการคดัเลือก สรรหา และอบรม
พนกังานใหมอี่กด้วย 

 
ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในครัง้ต่อไป 

 ควรศกึษาแนวทางการเพิ่มแรงจงูใจในด้านตา่งๆของพนกังาน เช่น ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
การยกย่องยอมรับนบัถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งของงาน ด้านเงินเดือนและ
สวสัดกิาร ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน เพ่ือน าผลท่ีได้มาพฒันา ปรับปรุงการบริหารภายในองค์กรซึ่งจะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานเพิ่มสงูขึน้ 
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