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การวิจัยครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับความคงอยู่ของพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีค้ือ 

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  จ านวน 344 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  คือ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ 

ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่างโดยใช้สถิติทดสอบค่าที  การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว และสถิติการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู ผลการวิจยัพบว่า พนกังานธนาคารส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง อายุ 31 – 40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี อายุการท างานกับองคก์ร 5-10 ปี รายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน 40,001 – 50,000 บาท และท างานด้านสายงานบริหารองค์กร กลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นปัจจัย

แรงจูงใจ อยู่ในระดบัมากที่สดุ ความคิดเห็นปัจจยัค า้จุน อยู่ในระดบัมากที่สดุ และความคิดเห็นความคงอยู่ใน

องคก์ร อยู่ในระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร 

(ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ที่มีอายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างานกับองคก์ร รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และสายงาน

แตกต่างกัน มีความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร  (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน ดา้นความส าเร็จใน

การท างาน ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร และดา้นการได้รับการยอมรบันับถือ  ส่งผลต่อความคงอยู่ของ

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดบั 0.05 และปัจจยัค า้จุน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพการปฏิบตัิงาน ดา้นความสมัพนัธก์ับ

ผู้บังคับบัญชา และด้านความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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This study aims to investigate the relationship between work motivation and employee 

retention at the Head Office of the Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives (BAAC).  

The research sample was comprised of 344 employees from BAAC Headquarters. The data were 

collected using a structured questionnaire, and the statistical methods applied for data analysis 

included frequency, percentage, mean, standard deviation, a t-test, One-Way Analysis of Variance 

(ANOVA), and multiple regression analysis. The findings revealed that the majority of employees 

were female, between 31 and 40, held a Bachelor’s degree, employed by the organization for five to 

ten years, earn an average monthly income between 40,001 and 50,000 Baht, and worked primarily 

in organizational management roles. The respondents rated factors related to motivation and 

organizational support at the highest level and their sense of organizational retention at a high level. 

The hypothesis testing indicated that there were statistically significant differences in employee 

retention at the Head Office of The Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives (BAAC) based 

on age, education level, tenure, average monthly income, and work role, with a significance level of 

0.05. The motivation factors included job responsibility, job success, career growth, and recognition 

had a statistically significant effect on employee retention at the Head Office of The Bank for 

Agriculture and Agricultural Cooperatives (BAAC) at the 0.05 level. Similarly, supporting factors 

including policy and management, working conditions, relationships with supervisors, and job 

security also significantly influenced employee retention at the Head Office of The Bank for 

Agriculture and Agricultural Cooperatives (BAAC) at a 0.05 level. 
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ค าปรึกษาคอยช่วยเหลือแนะน าใหข้อ้มูลต่างๆ ใหก้ าลงัใจในการท าสารนิพนธ์จนส าเร็จลุล่วงไปได้
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ความกรุณาเป็นอย่างสงู 
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บทที ่1  

บทน า  

ภูมิหลัง 
ธนาคารเป็นสถาบนัการเงินที่มีบทบาทส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งท าหนา้ที่

เป็นแหล่งระดมเงินออม และแหล่งใหกู้ย้ืมเงินที่ส  าคญัที่สดุในระบบการเงิน พรอ้มทัง้วางแผนและ
วิเคราะหท์างดา้นการลงทุนและดา้นการเงินใหก้ับลูกคา้ทั่วไปและองคก์รต่างๆ ซึ่งมีธุรกิจบริการ
เป็นหลกัจึงตอ้งอาศยัพนักงานที่มีทกัษะความสามารถความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกบัผลิตภณัฑข์อง
ธนาคาร ดังนั้นองค์กรจึงต้องให้ความส าคัญกับเรื่องคุณภาพของบุคลากรภายในองค์กร เพื่อ
ปรบัปรุงพฒันาระบบการปฏิบติังานใหดี้ขึน้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ โดยใชแ้รงจูงใจเป็นพลงัส าคญั
ที่ท าใหพ้นกังานเต็มใจที่จะท างานใหก้บัองคก์รจนประสบความส าเร็จตามที่องคก์รตัง้เปา้หมายไว ้
แต่ถ้าหากพนักงานขาดแรงจูงใจที่ดี อาจส่งผลท าให้การท างานมีประสิทธิภาพลดลงพรอ้มทั้ง
ส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานในองคก์ร  ดงันัน้ หากมีการบริหารดา้นทรพัยากรบุคคลที่ดีก็จะ
สามารถเพิ่มแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังานในปัจจุบนัจนถึงอนาคตขา้งหนา้การจูงใจก็ยังคงมีบทบาทที่
ส  าคญัต่อการด าเนินงานขององคก์ร ผูบ้รหิารควรตอ้งเขา้ใจพฤติกรรม ความตอ้งการของพนกังาน 
และรูถ้ึงวิธีการจูงใจพนักงานเพื่อให้การด าเนินงานในองค์กรบรรลุเป้าหมาย รวมทั้งสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการและความพงึพอใจของพนกังาน (นิติพล ภตูะโชติ, 2556) 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ได้เปิดด าเนินงานเมื่อปี พ .ศ. 
2509 ได้จัดตั้งขึน้เพื่อต้องการที่จะให้ความช่วยเหลือทางดา้นการเงินแก่เกษตรกร ส าหรบัการ
ประกอบอาชีพเกษตรกรรมหรืออาชีพที่เก่ียวเนื่องกับเกษตรกรรม เพื่อเพิ่มรายได้หรือพัฒนา
คุณภาพชีวิตของเกษตรกรหรือครอบครวัของเกษตรกร  รวมทั้งอาชีพอย่างอ่ืนที่เก่ียวเนื่องใน
การเกษตรเพื่อเพิ่มรายไดใ้หแ้ก่ครอบครวัเกษตรกร มีการใหบ้ริการรบั - ฝากเงิน และธนาคารได้
ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรในการเป็นธนาคารพัฒนาชนบทที่ยั่ งยืน มีการจัดการที่ทันสมัย 
ใหบ้ริการทางการเงินครบวงจร เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของเกษตรกร ดว้ยค่านิยมขององคก์ร
ที่ว่า “เคียงคู่รูค่้าประชาชน” (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร, 2559) 
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ตาราง 1 จ านวนพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร 

 ปี 2561 ปี2562 ปี2563 ปี2564 ปี2565 ปี2566 
จ านวน (คน) 20,008 19,913 19,877 19,771 19,772 20,124 

 
โดยปัจจุบันปี 2566 มีพนักงานจ านวนทั้งหมด 20,124 คน แบ่งเป็น ส านักงานใหญ่ 2,437 คน 
และสาขา 17,687 คน จากตารางจะพบว่าสดัส่วนบคุลากรในภาพรวมของ ธ.ก.ส. ในแต่ละปีบญัชี
แตกต่างกันเล็กนอ้ย แสดงใหเ้ห็นว่าในการด าเนินธุรกิจของ ธ.ก.ส. ยังคงใชก้ าลงัคนมากกว่าการ
ใช้เทคโนโลยีทดแทนโดยปีบัญชี  2561-2565 มีแนวโน้มจ านวนพนักงานลดลงอย่างต่อเนื่อง
โดยเฉพาะระหว่างปี 2563-2564 ในช่วงของวิกฤตโควิด 19 ส่งผลใหก้ารด าเนินงานขององคก์ร
เป็นไปไดย้ากขึน้พนักงานท างานอย่างหนักเพื่อช่วยประคองสถานการณข์องธนาคารใหผ้่านช่วง
วิกฤติองคก์รจึงตอ้งการสรา้งแรงจงูใจใหพ้นกังานเพิ่มมากขึน้เพื่อลดความทอ้แทห้รือความหมดไฟ
ในการท างาน เพราะพนกังานเป็นก าลงัส าคัญที่สดุในการสนบัสนุนระบบงานและการด าเนินงาน
เพื่อใหก้ารขบัเคลื่อนธุรกิจบรรลวุิสยัทศันท์ี่กล่าวว่า “เป็นคู่คิดเชิงกลยุทธใ์นการบริหารและพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ ยกระดับขีดความสามารถบุคลากรและ  เสริมสรา้งประสบการณ์ที่ ดี เพื่อ
ขับเคลื่อนธุรกิจธนาคารในอนาคต” (ฝ่ายทรพัยากรมนุษยธ์นาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร, 2566) 
 

จากขอ้มูลดังกล่าวผูว้ิจัยเล็งเห็นถึงความส าคัญเรื่องแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและความคงอยู่ของพนกังานในองคก์ร ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาความคง
อยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ จ าแนก
ตามขอ้มูลส่วนบุคคล และศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งแบ่งเป็น 2 ดา้น คือ ปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค า้จุนที่ส่งผลต่อความคงอยู่ในองค์กร เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความคงอยู่ของพนกังานในองคก์ร ซึ่งสามารถน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงและ
พฒันารูปแบบการบริหารงานดา้นทรพัยากรบุคคล เพื่อเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้เป็นการยกระดับคุณภาพบุคลากรในภาพรวมของธนาคารฯ 
ใหช้ดัเจนมากขึน้ 
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 ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้ 

                  1. เพื่อศึกษาความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  
(ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามขอ้มลูสว่นบคุคล  
                  2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนส่งผล
ต่อความคงอยู่ในองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านกังานใหญ่ 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ท าใหท้ราบถึงความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร 

(ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามขอ้มลูสว่นบคุคล 
2. ท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจที่มีผลกับระดบัความคงอยู่ในองคก์รของพนกังานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ เป็นอย่างไร แรงจูงใจดา้นใดส่งผลมาก
ที่สดุ 

3. สามารถน าผลการวิจัย ไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการ
บริหารงานด้านทรพัยากรบุคคล เพื่อเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ พนักงานธนาคารเพื่ อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ซึ่งทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จ านวน 2,437 คน ผูว้ิจัย
เจาะจงส านักงานใหญ่เนื่องจากมีจ านวนพนักงานมากที่สุดคิดเป็น 12% ของจ านวนพนักงาน
ทัง้หมด (ฝ่ายทรพัยากรมนษุยธ์นาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร, 2566) 

 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ เนื่องจากผูว้ิจัยทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจัยจึงใช้
สูตรหาขนาดตัวอย่างที่ทราบจ านวนประชากรของ Taro Yamane (Yamane, 1967)โดยได้
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ก าหนดค่าความเชื่อมั่น 95% ความผิดพลาดที่ยอมรบัไดไ้ม่เกิน 5% จ านวนประชากร 2,437 คน 
ไดข้นาดกลุม่ตวัอย่างจ านวน 344 คน  

สตูร          n =  
𝑁

1+𝑁(𝑒)2
 

   n = 
2,437

1+2,437(.05)2
 

   n= 343.6 ≈ 344 คน  
 

            เมื่อ 
                                                   n = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
                                                   N = ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
                                                   e = ค่าเปอรเ์ซ็นตค์วามคลาดเคลื่อนจากการสุม่ตวัอย่าง 
 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
การสุม่ตวัอย่างมีขัน้ตอนดงันี ้

1.ใชว้ิธีการสุม่ตวัอย่างตามสดัสว่น (Proportional Allocation)  

ตาราง 2 จ านวนกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามดา้นสายงาน 

ล าดับ ด้านสายงาน  จ านวน
(คน) 

กลุ่มตวัอย่าง 
(คน) 

1 ดิจิทลัและเทคโนโลยีสารสนเทศ  503 71 
2 ยทุธศาสตรอ์งคก์ร  218 31 
3 บรหิารองคก์ร  746 105 
4 ธุรกิจธนาคารและธุรกจิสินเชื่อ  623 88 
5 พฒันาเศรษฐกิจ  262 37 
6 นโยบายรฐัและบรหิารจดัการคณุภาพหนี ้  85 12 

จ านวนรวม (คน)  2,437 344 

 

 
2.การสุม่ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) 

ใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Google form) ในการรวบรวมข้อมูลและเผยแพร่ให้แก่ 
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ โดยจดัเก็บขอ้มลู
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ของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละดา้นสายงานตามจ านวนสัดส่วนที่ไดก้ าหนดไวใ้นตารางขา้งตน้ รวม
จ านวนแบบสอบถามทัง้หมด 344 ชดุ 

 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

 1.ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 
1.1 ขอ้มลูสว่นบคุคล 
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 อาย ุ20 - 30 ปี 
1.1.2.2 อาย ุ31 – 40 ปี 
1.1.2.3 อาย ุ41 – 50 ปี 
1.1.2.4 อาย ุ50 ปี ขึน้ไป 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.3.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
1.1.3.2  ปรญิญาตร ี
1.1.3.3 สงูกว่าปรญิญาตรี 

1.1.4 อายกุารท างานกบัองคก์ร 
1.1.4.1 อายกุารท างานนอ้ยกว่า 5 ปี 
1.1.4.2 อายกุารท างานระหว่าง 5-10 ปี 
1.1.4.3 อายกุารท างาน 10 ปีขึน้ไป 

1.1.5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
1.1.5.1  รายได ้15,000 – 25,000 บาท 
1.1.5.2  รายได ้25,001 - 40,000 บาท 
1.1.5.3  รายได ้40,001 – 50,000 บาท 
1.1.5.4  รายได ้50,001 บาท ขึน้ไป 
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1.1.6 ดา้นสายงาน 
1.1.6.1 ดิจิทลัและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
1.1.6.2 ยทุธศาสตรอ์งคก์ร 
1.1.6.3 บรหิารองคก์ร 
1.1.6.4  ธุรกิจธนาคารและธุรกิจสินเชื่อ 
1.1.6.5 พฒันาเศรษฐกิจ 
1.1.6.6 นโยบายรฐัและบรหิารจดัการคณุภาพหนี ้
 

1.2 แรงจงูใจ ประกอบดว้ย 
1.2.1 ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ 

1.2.1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน 
1.2.1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
1.2.1.3 ลกัษณะงานที่ท า 
1.2.1.4 ความรบัผิดชอบในงาน 
1.2.1.5 การเจรญิเติบโตในองคก์ร 
 

1.2.2 ปัจจยัค า้จนุ ไดแ้ก่ 
1.2.2.1 นโยบายและการบรหิารงาน 
1.2.2.2 สภาพการปฏิบติังาน 
1.2.2.3 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
1.2.2.4 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
1.2.2.5 ความมั่นคงในงาน 
1.2.2.6 เงินเดือนและสวสัดิการ              

 
 2.ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่  ความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่ อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ  
1.พนกังานธนาคาร หมายถึง พนกังานที่ปฏิบติังานในธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
2.แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งกระตุน้จิตใจ ใหพ้นักงานใชค้วามพยายามท าให้

ไดผ้ลงานและการท างานดว้ยความพึงพอใจหรือใหท้ าตามความตอ้งการโดยมีผลตอบแทนเป็น
การตอบแทนเมื่อท าส าเรจ็ตามเปา้หมายท่ีก าหนด ประกอบดว้ยปัจจยั 2 ดา้น ประกอบดว้ย 

3.ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัมากระตุน้ที่จะท าใหพ้นักงานใชค้วามพยายามท าใหไ้ดผ้ล
งานและท างานดว้ยความพงึพอใจที่มากขึน้ โดยแบ่งเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย  
   3.1 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความส าเร็จของงานที่สามารถวดัไดจ้าก
การปฏิบัติงานที่เป็นไปตามเป้าหมายและก าหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการ
ปฏิบติังาน และความพอใจในผลลพัธข์องการปฏิบติังาน 

3.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ หมายถึงไดร้บัการยกย่อง ชื่นชม เชื่อถือและไว ้
วางใจในผลงานจากผูบ้งัคบับญัชา ผูร้ว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบคุคลอื่น 

3.3 ลกัษณะงานที่ท า หมายถึง ลกัษณะของงานที่สนใจและทา้ทายในความ 
สามารถเป็นงานที่ต้องใชค้วามคิดประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ พนักงานจะรูส้ึกพอใจที่จะท างานใน
ลกัษณะนี ้ 

3.4 ความรบัผิดชอบในงาน หมายถึง การจดัล าดบัของการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
ความส านึกในอ านาจหนา้ที่และความรบัผิดชอบ รวมถึงความอิสระในการปฏิบติังาน และโอกาส
ในการเลื่อนต าแหน่งในระดบัที่สงูขึน้ 

3.5 การเจรญิเติบโตในองคก์ร หมายถึง การท่ีบคุคลมีโอกาสการพฒันาความรู ้
ความสามารถ และทกัษะในวิชาชีพเพิ่มขึน้จากการปฏิบติังานพรอ้มทัง้โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง
ในระดบัที่สงูขึน้    

4.ปัจจัยค า้จุน หมายถึง ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พอใจในการท างานและช่วยให้บุคคล
ยังคงปฏิบัติงานได ้แต่ไม่ไดเ้ป็นปัจจัยที่จูงใจใหต้อ้งการปฏิบัติงานมากขึน้  โดยแบ่งเป็น 6 ดา้น 
ประกอบดว้ย  

4.1 นโยบายและการบรหิารงาน หมายถึง ความสามารถในการจดัล าดบั 
เหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างานท าให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน การจัด
ระบบงาน ของผู้บังคับบัญชา  การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
 



  8 

4.2 สภาพการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพที่จะอ านวย 
ความสะดวกในการปฏิบติังาน 

4.3 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความเป็นมิตร การช่วยเหลือเกือ้กลู  
ความสนิทสนม ความเต็มใจในการรบัฟัง ความเชื่อถือไวว้างใจระหว่างหวัหนา้และลกูนอ้ง 

4.4 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน หมายถึง ความเป็นมิตร การช่วยเหลือกนั  
เรียนรูแ้ลกเปลี่ยนความรูใ้นกลุม่งาน ความรูส้กึสนิทสนมและการไดเ้ป็นสว่นหนึ่งของกลุม่ 

4.5 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูส้กึที่มีต่อการปฏิบติังาน ดา้นความมั่นคง 
ในอาชีพ ต าแหน่งงานและขององคก์ร 

4.6 เงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่สอดคลอ้งกบั 
งานที่ท า 

5.ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ หมายถึง 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ ตั้งอยู่ที่  2346 ถนน
พหลโยธิน แขวงเสนานิคมเขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร 

6.ความคงอยู่ของพนักงานธนาคาร ธ.ก.ส. หมายถึง ความตอ้งการที่จะอยู่ต่อในองคก์ร
ของพนักงานธนาคาร ธ.ก.ส. ซึ่งเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่พนักงาน
ธนาคารจะไดร้บัจากการคงสภาพไวใ้นองคก์รกบัผลประโยชนท์ี่จะตอ้งสูญเสียไปถา้หากลาออก
หรือพน้สภาพพนกังาน 

7.ขอ้มูลส่วนบุคคล หมายถึง ขอ้มูลที่สามารถระบุตัวบุคคลหรือเจา้ของขอ้งมูลไดท้ั้งใน
ทางตรงหรือทางออ้ม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างานกับองคก์ร ระดับ
รายได ้และดา้นสายงาน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ตวัแปรตน้                                                                                                             ตวัแปรตาม 
 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 : กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

ขอ้มลูสว่นบคุคล 
1.เพศ 
2.อาย ุ
3.ระดบัการศกึษา 
4.อายกุารท างานกบัองคก์ร 
5.ระดบัรายได ้
6.ดา้นสายงาน 
 

 

ปัจจยัจงูใจ 
1.ความส าเรจ็ในการท างาน 
2.การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
3.ลกัษณะงานที่ท า 
4.ความรบัผิดชอบในงาน 
5.การเจรญิเติบโตในองคก์ร 

ปัจจยัค า้จนุ 
1.นโยบายและการบรหิารงาน 
2.สภาพการปฏิบติังาน 
3.ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
4.ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
5.ความมั่นคงในงาน 
6.เงินเดือนและสวสัดิการ 

ความคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
เพื่ อ ก า ร เก ษ ต ร แ ล ะ ส ห ก รณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  ที่มี

ขอ้มูลส่วนบุคคลประกอบดว้ยเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างานกับองคก์ร ระดับรายได ้
และด้านสายงานแตกต่างกัน มีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่แตกต่างกนั  

2. ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

3. ปัจจัยค า้จุนส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการศึกษา โดยอาศัย
แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งและไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปนี ้
 

1.แนวคิดและทฤษฎีดา้นประชากรศาสตร ์
2.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
3.แนวคิดและทฤษฎีดา้นความคงอยู่ในองคก์ร 
4.ขอ้มลูและประวติัของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) 
5.เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

1. แนวคิดและทฤษฎีด้านประชากรศาสตร ์
 คือ ความหลากหลายของภูมิหลงัของบุคคล ทัง้เพศ อายุ สถานะ โครงสรา้งร่างกาย เป็น
ตน้ คุณสมบัติการท างาน ฯลฯ โดยจะแสดงประวัติความเป็นมาของแต่ละคนตั้งแต่อดีตจนถึง
ปัจจุบัน กลุ่มพนักงานหรือบุคคลในระดับต่างๆ องคก์รต่างๆ มีลกัษณะพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 
เนื่องจากความแตกต่างทางประชากรศาสตรแ์ละภูมิหลงัของแต่ละบุคคล(วชิรวัชร งามละม่อม, 
2558)  
 ประชากรศาสตร ์หมายถึง การวิเคราะหท์างประชากรศาสตรเ์ก่ียวกบัขนาด โครงสรา้งการ
กระจายตัว และการเปลี่ยนแปลงของประชากรที่เก่ียวขอ้งกับปัจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม และ
วฒันธรรมอ่ืนๆ ปัจจัยทางประชากรอาจเป็นไดท้ัง้สาเหตุหรือผลของปรากฏการณ์ทางเศรษฐกิจ 
สงัคมและวฒันธรรม (พรพิณ ประกายสนัติสขุ, 2550) 
 ทฤษฎีประชากรศาสตร ์หมายถึง ศาสตรท์ี่ศึกษาเรื่องประชากร ค าว่า "สาธิต" หมายถึง 
"ประชาชน" ซึ่งหมายถึงผูค้นหรือประชากร “กราฟ” หมายถึง “การเขียนขึน้” หรือ “ค าอธิบาย” 
หมายถึง ลกัษณะเฉพาะ ดังนัน้ประชากรศาสตรจ์ึงมีความหมายของระเบียบวินัยที่เก่ียวขอ้งกับ
ประชากร ได้แก่สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม เช่น เพศ อายุการศึกษา อาชีพ รายได้ (กอบ
กาญจน ์เหรียญทอง, 2556) และภูมิหลงัส่วนบุคคล ตามที่ระบุโดย (กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ, 
2548) ลกัษณะสว่นบคุคลของแต่ละคน ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพการสมรส  
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จะสง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ดงันี ้ 
1. อายุกับการท างาน (Age and job performance) เป็นที่เขา้ใจกันว่าอายุที่เพิ่มขึน้ของ

คนงานท าให้ความสามารถในการท างานลดลง แต่เนื่ องจากอายุบ่งบอกว่าบุคคลนั้นมี
ประสบการณม์ากขึน้ จึงท าใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างละเอียดและรอบคอบมากขึน้ เร็วขึน้ และมี
ขอ้ผิดพลาดนอ้ยลง เนื่องจากความเชี่ยวชาญ ผูสู้งอายุจึงสามารถท างานได ้จากการวิจัยพบว่า
คนงานที่มีอายุมากกว่ามีความเต็มใจที่จะลาออกหรือยา้ยงานนอ้ยลง เพราะท างานนานขึน้อาจ
สง่ผลใหไ้ดร้บัค่าจา้งหรือสวสัดิการที่สงูขึน้ 

2. เพศกบัการท างาน (Gender and job performance) การศกึษาพบว่าความสามารถใน
การท างานโดยรวมของผูห้ญิงและผูช้ายไม่มีหรือแตกต่างกนัมากนกั และการวิจยัของนกัจิตวิทยา
พบว่าผู้หญิงมีแนวโน้มที่จะเป็นผู้ตามมากกว่าผู้ชาย ผู้ชายมีแนวคิดเชิงรุกและคาดหวังต่อ
ความส าเรจ็มากกว่าผูห้ญิง 

3. ความอาวุโสในงานกับการท างาน (Tenure and job performance) พนักงานที่อยู่กับ
องคก์รมาเป็นเวลานานหรือมีอาวโุสในองคก์รสงู รวมทัง้สรา้งความสมัพนัธแ์ละพอใจกบังานของ
ตนมากขึน้ จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าพนักงานที่ เพิ่งเข้าร่วมองค์กร 
คุณสมบติังานจะเป็นตัวบ่งชีป้ระสิทธิภาพที่ดีเนื่องจากความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ที่มีมา
ยาวนาน 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2548) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน โดยมีสว่นเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรดา้นบุคคล และตวัแปรนีใ้ชเ้ป็นเครื่องมือ ที่
สามารถบอกปัญหาที่เกิดขึน้เก่ียวกับความพึงพอใจกับการท างานและประสิทธิภาพแบ่งเป็น 11 
ดา้น ประกอบดว้ย 
  1. ประสบการณ์ ประสบการณก์ารท างานมีความเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน และ
คนที่ท างานเป็นเวลานานและมีความเชี่ยวชาญในงานที่ท าจะพึงพอใจ ท างานกับสิ่งนีแ้ละท าให้
คณุอยากท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  2. เพศ แมว้่าการศึกษาจ านวนมากแสดงใหเ้ห็นว่าเพศไม่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจ
ในงาน แต่ลกัษณะงานอาจมีอิทธิพลต่อความสมัพันธ์ระหว่างเพศและความพอใจ รวมถึงความ
มุ่งมั่นดว้ย นอกจากความตอ้งการทางการเงินที่ตอ้งอาศัยการท างานอย่างพิถีพิถนัแลว้ ผูห้ญิงมี
แนวโนม้ที่จะอดทนในการท างานมากกว่า 
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3. จ านวนสมาชิกที่รบัผิดชอบในการท างานร่วมกันในทีมส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
โดยทีมงาน จะตอ้งประกอบดว้ยสมาชิกที่มีความรูค้วามสามารถแตกต่างกนัและมีความสามัคคี 
เป็นเพื่อนรว่มงานที่ดีของกนัและกนั 
  4. อายุ แม้ว่าจะไม่มีผลกระทบที่ ชัดเจนต่อการปฏิบัติงาน แต่อายุที่ เก่ียวข้องกับ
ประสบการณแ์ละชั่วโมงท างานก็อาจมีผลกระทบ กล่าวอีกนยัหนึ่ง ผูส้งูอายุมกัมีประสบการณใ์น
การท างานมากกว่าอย่างไรก็ตามขึน้อยู่กบัสภาพแวดลอ้มการท างานและประเภทของงาน 

5. เวลาในการท างาน งานที่ท าในช่วงเวลาท างานสรา้งความพึงพอใจมากกว่างานที่ท า
นอกเวลาท างาน หรือเพราะมีความรูส้ึกผ่อนคลายหรือเข้าสังคมกับผูอ่ื้นในเวลาที่คนอ่ืนไม่ได้
ท างาน 

6. เชาวน์ปัญญา ข้อค าถามเก่ียวกับความฉลาดและความพึงพอใจในงานขึน้อยู่กับ
สภาพแวดลอ้มการท างานและประเภทของงานที่ท าในบางอาชีพและไม่มีความแตกต่างในดา้น
ทักษะและความพอใจกับงาน แต่ยังพบว่ารูปแบบการท างานบางอย่างแตกต่างออกไป เช่น 
พนักงานของบริษัทแห่งหนึ่งจะรูส้ึกเบื่อและมีทัศนคติที่ไม่ดีต่องานของบริษัท บุคคลนั้นมีทักษะ
หรือสติปัญญาในระดับสูงซึ่งท าให้พวกเขารู้สึกว่างานที่พวกเขาก าลังท า ไม่สอดคล้องกับ
ความสามารถของพวกเขา 

7. การศึกษากบัความพึงพอใจการท างาน การศึกษาบางชิน้แสดงใหเ้ห็นว่าความแตกต่าง
ในระดับการศึกษาไม่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน แต่ขึน้อยู่กับว่างานนั้นเหมาะสมกับ
ความรูแ้ละความสามารถของพนกังานหรือไม่ เช่น แพทย ์วิศวกร และทนายความ และพบว่าพวก
เขามีความพงึพอใจในอาชีพการงานสงูกว่าคนงาน และพนกังานที่ใชแ้รงงานทั่วไป 

8. บุคลิกภาพ สิ่งหนึ่งที่เห็นไดช้ัดเจนคือความเครียดและภาวะของความไม่พึงพอใจใน
การท างานสง่ผลใหง้านออกมาไม่มีประสิทธิภาพ  

9. ระดบัเงินเดือน ค่าตอบแทนเป็นสว่นหนึ่งของสิ่งที่สรา้งความพงึพอใจในงานสงูกว่าในผู้
ที่มีค่าแรงสูงเมื่อเทียบกับผูท้ี่มีค่าแรงต ่า ซึ่งหมายความว่าคนงานไม่จ าเป็นตอ้งลองท างานพารท์
ไทมเ์พิ่ม เพราะรายไดต่้อเดือนที่ไดม้าก็เพียงพอต่อการด ารงชีวิต 

10. แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกของผู้ท างานโดยจะสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของบคุคลและสรา้งความพงึพอใจในการท างานได ้ 

11. ความสนใจในงาน คนซึ่งไดท้ างานที่พวกเขาสนใจและมีความสามารถที่จะท ามนั คณุ
จะรูส้กึพงึพอใจมากขึน้เมื่อคณุอยู่ที่ท างานและเมื่อคณุเต็มใจที่จะท างานอย่างแทจ้รงิ  
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จากแนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตรท์ี่กล่าวมาข้างต้น 
ผูว้ิจัยไดน้ าแนวคิดของปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2548) มาใชเ้ป็นแนวทางในการวิจัย เพื่อศึกษา
ลักษณะ ทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน ระดับ
รายได ้และดา้นสายงานโดยสอดคลอ้งกบัแนวคิดของปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์ที่กล่าวว่า ความพึง
พอใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีส่วนเก่ียวขอ้งกับตัวแปรดา้นบุคคล 
และตวัแปรนีใ้ชเ้ป็นเครื่องมือ ที่สามารถบอกปัญหาที่เกิดขึน้เก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน
และประสิทธิภาพในการท างานผูศ้ึกษาไดน้ าลกัษณะดา้นประชากรศาสตรม์าใชใ้นการศกึษา เพื่อ
เป็นแนวทางในการคน้หาค าตอบเก่ียวกับลกัษณะดา้นประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนั ซึ่งจะมีผลต่อ
ความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่
บ่งบอกไดถ้ึงความตอ้งการที่คลา้ยคลงึและแตกต่างกนัตามลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.1 ความหมายของแรงจูงใจ  
แรงจูงใจ คือ อ านาจขับเคลื่อนพฤติกรรมของผู้คน นอกจากนี ้ยังก าหนดทิศทางและ

เป้าหมายของพฤติกรรมดว้ย คนเชิงรุกท างานอย่างไม่รูจ้กัเหน็ดเหนื่อยเพื่อบรรลเุป้าหมายของตน 
แต่คนที่ไม่มีแรงจูงใจจะท างานไดดี้ หรือการละทิง้แรงจูงใจในการด าเนินการก่อนบรรลุเป้าหมาย
ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ คือ เป็นกลไกที่กระตุ้นพลังงานของร่างกายให้
ด าเนินการ เป็นพลังที่ก ากับโดยความแข็งแกร่งของร่างกาย ดังนั้นแรงจูงใจอาจมาจาก 1) 
แรงจูงใจภายใน คือแรงผลกัดันที่มาจากภายในตัวบุคคล เช่น ทัศนคติ ความคิดเห็น ความสนใจ 
และความตั้งใจ คุณค่าที่รับรู ้ ความพึงพอใจ ความต้องการ ฯลฯ สิ่งเหล่านี ้มีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมค่อนข้างถาวร 2) แรงจูงใจภายนอกคือสิ่งภายนอกบุคคลที่ขับเคลื่อนและกระตุ้น
พฤติกรรม อาจจะเป็นการไดร้บัรางวลั เกียรติคณุ ชื่อเสียง การยกย่อง เป็นตน้ แรงจูงใจนีไ้ม่ถาวร
ในพฤติกรรม บุคคลตอบสนองต่อสิ่งจูงใจดงักล่าว ตอ้งการเกียรติ ชื่อเสียง ค าชมเชย รางวลั การ
ยอมรบั ฯลฯ เฉพาะในกรณีที่คณุตอ้งการรางวลัเท่านัน้ (เพลินพิศ วิบลูยก์ลุ, 2558) 

สรุปว่าการจูงใจไม่ไดแ้ค่เป็นกระบวนการที่บุคคลตอบสนองต่อสิ่งเรา้เพียงอย่างเดียว 
ยกตัวอย่างเช่น การขานรบัเมื่อไดย้ินเสียงเรียก ซึ่งเป็นการตอบสนองสิ่งเรา้ที่พบไดบ้่อย แต่เมื่อ
พนกังานตัง้ใจท างานเพื่อหวงัความดีหรือความชอบ เป็นการพฤติกรรมที่เกิดขึน้จากการจูงใจที่เชิด
ชซูึ่งมุ่งหวงัใหเ้กิดผลลพัธท์ี่ดีในที่สดุ 
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2.2 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยจูงใจที่ท าให้บุคคลได้รับการจูงใจหรือ

ขบัเคลื่อน เป็นวิธีการสง่เสริมใหผู้ค้นประพฤติตนหรือท าอะไรบางอย่าง บรรลเุป้าหมายตามความ
ปรารถนาและเป็นแรงจงูใจของคนเหลา่นี ้
 อดลุย ์ทองจ ารูญ (2556) แรงจูงใจในการท างานหมายถึง ปัจจยัที่จงูใจหรือแรงผลกัดนัให้
ผูค้นปฏิบติังานบางอย่างและแสดงพฤติกรรมบางอย่าง กระตุน้ใหผู้ค้นท าสิ่งต่างๆ หรือด าเนินการ
ในทิศทางเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายตามความปรารถนาและแรงจงูใจสว่นตวั 
 บุษบา เชิดชู (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงหรือสิ่งเรา้ที่ เกิดขึน้ภายในและปัจจัย
ภายนอกที่น าไปสู่พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มันก าหนดรูปแบบ ทิศทางของความรุนแรงและ
ระยะเวลาของพฤติกรรม 
 อนชุิต แยม้ยืนยง (2557) ไดอ้ธิบายไวว้่า มีหลายปัจจยัที่กระตุน้พฤติกรรมหรือการกระท า
และการแสดงออกการกระตุ้นพฤติกรรมและแรงจูงใจในการท างานมีสองด้าน คือ ปัจจัยที่
สนบัสนนุการท างานและจงูใจในการท างาน 
 จากแนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า แรงจงูใจในปฏิบติังาน 
หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุน้จากสิ่งเรา้หรือสิ่งจูงใจทั้งภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อ
ความรูส้ึกหรือทศันคติเชิงบวกโนม้นา้วใหเ้กิดการแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือการกระท าต่างๆ ใน
ตวับุคคลนัน้ใหม้ีความกระตือรือรน้มุ่งมั่นตัง้ใจทุ่มเทและอทุิศตน โดยใชค้วามรูแ้ละความสามารถ
ในการท างานที่ได้รบัมอบหมายอย่างเต็มก าลัง เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดหรือ
สามารถตอบสนองความตอ้งการแกอ่งคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 

2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ ประกอบด้วย 
2.3.1 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของ Frederick Herzberg 

 Herzberg (1959) กล่าวว่าด้านที่  1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) นี่ เป็นปัจจัยที่
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการท างาน ท าหนา้ที่เป็นตวักระตุน้ใหค้นชอบและรกังานที่ท า สรา้งความรูส้ึก
พึงพอใจใหค้นในองคก์ร ท าใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ เนื่องจากเป็นปัจจยั
ที่ตอบสนองความตอ้งการภายในของผูค้นดว้ย อนัไดแ้ก่ 

1. ความส าเร็จในงานที่ ท าของบุคคล (Achievement) หัวหน้างานควรพิจารณา
ความสามารถ คุณสมบัติ ทักษะ และการศึกษาของทีมเพื่อมอบหมายงานที่ท้าทายอย่าง
เหมาะสม การทา้ทายที่ต่างกันอาจจะเป็นแรงบันดาลใจที่ส  าคัญส าหรบับุคลากรในการพัฒนา
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ทกัษะและการแกไ้ขปัญหา เช่นการตัง้เปา้หมายท่ีทา้ทายเพื่อสรา้งการท างานที่มีประสิทธิภาพและ
สง่ผลส าเรจ็ที่ยิ่งใหญ่ในการพฒันาและความกา้วหนา้ของงานที่ทีมด าเนินการ 
 2. การไดร้บัการยอมรบันบัถือ (Recognition) การไดร้บัความเคารพและการพิจารณาเป็น
พิเศษ เช่น การไดร้บัค าชมเชย ความไวว้างใจ ค าแนะน าจากผูบ้งัคับบญัชา และการมอบหมาย
งานที่ทา้ทาย ทัง้นีม้าจากเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลท่านอ่ืน ๆ สิ่งเหล่านีเ้ป็นแรงบนัดาลใจส าคัญที่
ท าใหพ้นักงานรูส้ึกภูมิใจในต าแหน่ง และกระตือรือรน้ที่จะท างานอย่างมุ่งมั่นเพื่อบรรลุเป้าหมาย
หรือวตัถปุระสงค ์ซึ่งจะช่วยเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพของการท างานไดม้ากยิ่งขึน้ 

 3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั (The Work Itself) บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ทำงานนี้จะต้อง
ปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ ความท้าทาย ความสนใจ และพรสวรรค์ของตน งาน
ที่ทำจะต้องเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ มีทั้งความท้าทายและเสรีภาพในการทำงาน เพื่อพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานและการมีสว่นรว่ม การอำนวยความสะดวกในสถานที่ ถ้ามีคนมีแรงบันดาลใจ
ในการทำงาน บุคคลนั้นจะทำงานหนักเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ดี 
 4. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) คนทำงานในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ทุกองค์กรต้องการ
ให้พนักงานมีความรับผิดชอบและอำนาจมากขึ้น หลายๆ คนที่ทำงานภายในองค์กรต้องการ
รับผิดชอบ มีศักยภาพในการเป็นผู้บังคับบัญชาและมีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น เพราะคนคาดหวัง
ว่าจะได้รับสิ่งเหล่านี้จากงาน ดังนั้น หลายองค์กรจึงมีนโยบายต่างๆ มากมาย จูงใจและจูงใจพนักงาน
ให้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น แผนการเลื่อนตำแหน่ง เป็นต้น 

5. ความกา้วหน้า (Advancement) ทุกคนมีความปรารถนาและเป้าหมาย โดยมีเป้าหมาย
ในการเติบโตและความก้าวหน้า องค์กรควรมีแผนโครงการฝึกอบรมและการศึกษาสำหรับบุคลากร
ของตน เดินทางไปดูการหมุนเวียนงานภายนอกและประสบการณ์การทำงานและความต้องการเลื่อน
ตำแหน่ง 

ดา้นที่ 2 ปัจจยัค า้จนุหรือปัจจยัสขุศาสตร ์(Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึง 
ปัจจัยที่สนบัสนุนความพึงพอใจในงานมีอยู่เสมอ หากไม่มีหรือไม่สอดคล้องกับคนในองค์กร คนใน

องค์กรจะไม่พอใจงานทันที เป็นปัจจัยจากภายนอกบุคคล ปัจจยัเหลา่นีไ้ดแ้ก่ 
 1. เงินเดือน (Salary) ค่าจ้างหรือค่าตอบแทนที่ได้รับในการทำงาน ได้แก่ สวัสดิการอ่ืนๆ 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล สามารถสร้างแรงจูงใจหรือกระตุ้นให้บุคคลมีแรงจูงใจหรือกระตือรือร้นในการ
ทำงาน 
 2. โอกาสได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) โอกาสที่คนได้รับการ
แต่งตั้งหรือโยกย้ายไปยังตำแหน่งภายในแผนกหรือองค์กร นอกจากนี้ยังหมายถึงผู้คนมีโอกาสพัฒนา
ทักษะของตนเองด้วย และรับสิ่งใหม่ ๆ เพื่อเพ่ิมทักษะที่จะเป็นประโยชน์ในอนาคต 
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 3. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal 
Relation Superior, Subordinate and Peers) พบปะและพูดคุย เข้ากัน ได้ดี  เรียนรู้ เกี่ยวกับ
สถานการณ์การทำงานจากผู้บังคับบัญชา และให้ความช่วยเหลือแก่ผู้บังคับบัญชา ความซื่อสัตย์ยินดี
รับฟังคำแนะนำ ไว้วางใจ เอ้ือมมือ เข้าสังคม แสดงถึงสายสมัพันธ์ที่ดีต่อกัน จะทำให้เราสามารถ
ร่วมงานกันได้ มีความเข้าใจที่ดีต่อกัน กลุ่มเรียนรู้ที่จะทำงานและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมเพราะ

เพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน
ร่วมงานทำให้งานของเราสนุกสนาน ดังนั้นความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนจึงมีความสำคัญและเป็นปัจจัย
ในการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 
 4. สถานะทางอาชีพ (Status) องค์กรควรจัดให้มีแฟ้มสะสมผลงานของตำแหน่งงาน หรือ
ยกระดับสถานะของพนักงานตามตำแหน่ง เช่น การเป็นเจ้าของรถยนต์ผู้บริหาร การจัดหาที่จอดรถ
ให้กับบุคลากรในหน่วยงาน หรือการให้สิทธิพิเศษแก่พนักงานในตำแหน่งระดับสูงหรือสำคัญต่อ
องค์กร จะทำให้พนักงานเหล่านี้ไม่เกิดความไม่พอใจ 

 5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) การจัดการและการ
บริหารงานขององค์กรทำให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จ รวมถึงการสื่อสารในองค์กร เช่น 
ผู้คนต้องรู้ว่าตนเองทำงานให้ใคร เช่น นโยบายขององค์กรต้องมีความชัดเจน ทำให้คนดำเนินการที่
ถูกต้อง 

6. สภาพการท างาน (Working Conditions) การจัดหาสิ่งแวดล้อมทางด้านกายภาพต่างๆ 
ที่ตั้ง บรรยากาศ สิ่งต่างๆ ซึ่งอำนวยความสะดวกสำหรับการดำเนินงานที่ไม่สร้างปัญหา เช่น แสง 
เสียง อากาศ อุปกรณ์ เครื่องมือ และอ่ืนๆ รวมทั้งจำนวนงานที่รับผิดชอบ 

7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) การรับรู้ว่าคนดีหรือไม่ดีเป็นผลมาจากการปฏิบัติ
หน้าที่ เช่น บุคคลนั้นต้องถูกโอนไปทำงานในสำนักงานสาขาอ่ืน การอยู่ห่างจากครอบครัวทำให้เขา
รู้สึกไม่พอใจและไม่พอใจกับงานของเขา 

 8. ความมั่นคงในการท างาน (Security) ท าใหบุ้คคลมีความมั่นใจและความเชื่อมั่นใน
ความยั่งยืนของอาชีพที่ตนท าหรือความมั่นคงขององคก์รที่เก่ียวขอ้ง 
 9. วิ ธีการปกครองบังคับบัญ ชา (Supervision-Technical) ความสามารถในการ
ด าเนินงานและความยติุธรรมในการบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชา 
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จากการศึกษาแนวคิดขา้งตน้ ผูว้ิจัยจึงไดน้ าแนวคิดของ Herzberg (1959) ซึ่งมีเนือ้หา
และใจความส าคญัเก่ียวกบัแรงจูงใจที่ท าใหบุ้คคลคงอยู่ในงาน โดยใชท้ฤษฎี 2 ปัจจยัในการสรา้ง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน โดยผูว้ิจยัจึงเลือกเจาะลึกในประเด็นส าคญัของปัจจยัจงูใจ จ านวน 5 
ดา้นจาก 6 ดา้น และปัจจยัค า้จุนจ านวน 6 ดา้นจาก 9 ดา้น เนื่องจากบางดา้นมีความใกลเ้คียงกนั
ของใจความส าคัญและจ านวนดา้นที่น ามาศึกษาก็เพียงพอที่จะน ามาศึกษาในงานวิจัย คือ 1.
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยนี ้เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคคลรูส้ึกพึงพอใจในงานสามารถจูงใจให้พนักงาน
ปฏิบัติงานใหแ้ก่องคก์รดว้ยความเต็มใจและเต็มความสามารถพิจารณาไดจ้ากการไดร้บัขอ้มูล
ตอบกลบัจากการท างาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน การยอมรบันบัถือ ลกัษณะงาน 
ความรบัผิดชอบในงาน และความเจริญเติบโตในองค์กร 2.ปัจจัยค า้จุน ท าหน้าที่ป้องกันไม่ให้
บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ช่วยค า้จุนหรือบ ารุงรกัษาบุคคลใหย้ังคงท างานในองคก์รอยู่ 
ประกอบดว้ย นโยบายในการบริหารงาน สภาพการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ความมั่นคงในงาน รายไดแ้ละสวสัดิการ 

3. แนวคิดและทฤษฎีด้านความคงอยู่ในองคก์ร 
3.1 การคงอยู่ในงาน 

 3.1.1 ความหมายของการคงอยู่ในงาน 
ความหมายของการคงอยู่ในงาน มีผูท้ี่ใหค้วามหมายไวห้ลายท่าน ดงันี ้

 จตุรงค ์ศรีวงษ์วรรณะ (2558) ไดใ้หค้วามหมาย Retention (การธ ารงไว)้ ว่า หลังจากที่
องค์กรได้รับการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพมาเข้าทำงานร่วมกับองค์กรแล้ว นั้นองค์กรจะไม่มีความ
ต้องการจ้างงานในช่วงเวลาสั้นๆ โดยเฉพาะเมื่อบุคลากรเหล่านั้นมีความเชี่ยวชาญในงานและมี
คุณภาพชีวิตที่เหมาะสมกับองค์กร องค์กรจึงจำเป็นต้องรักษาและส่งเสริมพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรเหล่านั้นให้ยังคงมีผลสัมฤทธิ์ในการทำงาน โดยการนำเอาทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมาใช้ในการ
สร้างแรงบันดาลใจให้กับพนักงาน 
 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2551) การคงอยู่ในงาน (Job retention) หมายถึง การท างานกับ
องคก์รเป็นระยะเวลาหนึ่งและยงัคงท าหนา้ที่ในองคก์รนัน้จนถึงปัจจบุนั 
  ปรียาพร วงศอ์นตุรโรจน ์(2545) ไดใ้หค้วามหมาย ของการคงอยู่ในงานว่าการสรา้งความ
ผูกพันและความภักดีในองคก์รช่วยใหพ้นักงานมีความรูส้ึกผูกพันและภักดีต่อองคก์รนานนับปี 
จนถึงขั้นที่พนักงานจะพัฒนามากข้ึนและสามารถทำงานร่วมกับองค์กรได้อย่างยาวนานสุดที่เป็นไปได้ 
เหมือนกับเป็นการจ้างงานที่อาจมีตลอดชีวิต 
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 จากการคงอยู่ในงานข้างต้น สามารถสรุปได้ดังนี ้ การคงอยู่ในงาน หมายถึงการที่
คนท างานในองคก์รเป็นระยะเวลาหนึ่ง และยังคงท าหน้าที่ในองคก์รจนถึงปัจจุบัน และมีความ
ตัง้ใจและมุ่งมั่น พรอ้มอทุิศตนที่จะท างานภายในองคก์ร 

3.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการคงอยู่ในงาน 
  Meyer & Allen (1997) ไดน้ิยามถึงความผูกพันต่อองค์กรเกิดขึ้นจากความเชื่อมโยงระหว่าง
พนักงานและองค์กร โดยความผูกพันจะเกิดขึ้นต้องมาจากทัศนคติเชิงบวกของพนักงานต่อองค์กร
กลายเป็นความสัมพันธ์อันลึกซึ้ง และกำหนดว่าความผูกพันต่อองค์กรควรประกอบด้วย โครงสร้าง 3 
ประการที่ประกอบเป็นปัจจัยของความผูกผันขององค์กรมีดังนี้  1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 
(Affective Commitment) เกิดจากความรู้สึกผูกพันและความสามัคคีกับองค์กร มันเป็นการรู้สึกว่า 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมีบทบาทในการดำเนินธุรกิจขององค์กร  2. ความผูกพันต่อเนื่อง 
(Continuance Commitment) คือ ความผูกพันที่เกิดขึ้น จากการคิดคำนวณของบุคคลรวมถึง
ทางเลือกหรือภาระผูกพันและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์กร มีพ้ืนฐานที่แสดงออกมาใน
รูปแบบของพฤติกรรมต่อเนื่องในที่ทำงาน พฤติกรรมการทำงานวัดว่าบุคคลจะทำงานในองค์กรต่อไป
หรือ เปลี่ ยนสถานที่ ท ำงาน  3 . ความผู ก พันที่ เกิ ดจากมาตรฐานทางสั งคม  (Normative 
Commitment) คือ ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานของสังคม อาจมา
จากความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงานในองค์กรเป็นความผูกพันที่สร้างขึ้นโดยรางวัลที่บุคคลได้รับจาก
องค์กรซึ่งแสดงออกในรูปแบบของความพากเพียรและความภักดี 
          Herzberg (1959) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจที่ท าให้บุคคลคงอยู่ในงาน โดยใช้
ทฤษฎี 2 ปัจจัยในการสรา้งแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน คือ ปัจจัยดา้นแรงจูงใจ ปัจจัยนี้เป็นส่วน

หนึ่งของสิ่งที่ทำให้บุคคลพอใจกับงานของตน ลองนึกถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน ลกัษณะของงาน 
การยอมรบัและความเคารพ รวมถึงความกา้วหนา้ในหน้าที่การงานสามารถเห็นได้ ปัจจัยค้ำจุน ทำ
ให้ผู้คนพึงพอใจรักในสิ่งที่พวกเขาทำและมีประสิทธิผล ปัจจัยสนับสนุนคือปัจจัยที่ทำให้ผู้คนพอใจกับ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน รวมถึงการจัดการและนโยบายต่างๆ ค่าจ้าง สภาพการทำงาน ความ
มั่นคงในการทำงาน และคุณภาพชีวิต 
  จากแนวคิดเก่ียวกับการคงอยู่ในงานขา้งตน้ สามารถน ามาสรุปไดด้งันีแ้นวคิดการคงอยู่
ในงาน หมายถึง การแสดงถึงความพึงพอใจในงานและความมุ่งมั่นตัง้ใจในการปฏิบติังานภายใน
องคก์ร รวมถึงทศันคติที่ช่วยในการตดัสินใจว่าบุคคลนัน้จะยงัคงอยู่ในองคก์รหรือไม่  
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3.1.3 ความส าคัญของการรักษาพนักงานให้คงอยู่ 
สมิต สชัฌกุร (2543) แบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ ดา้นองคก์รและดา้นพนกังาน ดงัต่อไปนี ้
   1. ดา้นองคก์ร 

1.1 การรกัษาใหพ้นกังานคงอยู่กบัองคก์ร ท าใหเ้กิดผลผลิตเพิ่มขึน้  
เพราะบคุคลเกิดความช านาญต่อขัน้ตอนการท างาน 

1.2 การรกัษาพนกังานจะช่วยใหอ้งคก์รมีอตัราการลาออกที่ลดลง 
1.3 การรกัษาพนกังานสรา้งความเชื่อมั่นในทีม โดยรูส้กึรกัและผกูพนั  

เขา้ใจกนัเพิ่มขึน้ในการท างานรว่มกนั 
  1.4 การรกัษาพนกังานน าไปสูก่ารพฒันาอย่างต่อเนื่องภายในองคก์ร  
ดว้ยแนวคิดรเิริ่มสรา้งสรรคใ์หม่ๆ   

1.5 การรกัษาพนกังาน ท าใหอ้งคก์รสามารถลดค่าตน้ทนุในการสรรหาพนกังาน  
คดัเลือก และการฝึกอบรมต่างๆ 
  1.6 การรกัษาพนักงานเป็นการสรา้งภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร ส่งผลต่อความ
เชื่อมั่นต่อองคก์ร 
  1.7 การรกัษาพนกังานการเตรียมการส าหรบัอนาคตขององคก์ร 

2. ดา้นพนกังาน 
  2.1 การรกัษาพนกังานพนกังานเกิดขวญัก าลงัใจรกังานที่ตนเองท าและรกัองคก์ร 
  2.2 การรกัษาพนกังานเป็นผลใหเ้ป็นสิ่งดงึดดูใหม้ีผูม้าสมคัรงานกบัองคก์ร 
  2.3 การรกัษาพนกังานท าใหไ้ม่ตอ้งมีภาระในการฝึกอบรมและสอนพนกังานใหม่ 

            2.4 การรกัษาพนกังานท าใหพ้นกังานเห็นว่าองคก์รเห็นคณุค่าและความส าคญั 
ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์รรกัษาพนกังานไวไ้ดจ้ะก่อใหเ้กิดปัญหา ดงันี ้

 1. ดา้นองคก์ร 
  1.1 องคก์รย่อมไม่มีการพฒันาและเติบโตชา้ เนื่องจากการท างานของพนกังานมี
การหยดุชะงกั 
  1.2 ตอ้งมีค่าใชจ้่ายจ านวนมากส าหรบักระบวนการสรรหา คดัเลือกและฝึกอบรม 
  1.3 สญูเสียทรพัยากรในการสอนงาน ซึ่งมีทัง้ไดผ้ลและไม่เห็นผล  
  1.4 ลกัษณะงานที่ท าไม่มีประสิทธิภาพเท่าคนเดิมที่มีความช านาญมากกว่า 
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 2. ดา้นพนกังาน 
  2.1 ท าใหพ้นกังานรูส้กึหมดขวญัและก าลงัใจ 
  2.2 ท าใหต้อ้งเสียเวลาในการสอนงานและฝึกอบรมพนกังานใหม่ เพื่อทดแทนคน
เดิมที่ลาออกไป 
 การดูแลรักษาความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับงานและองค์กร เป็นสิ่งที่สำคัญอย่างยิ่ง ต่อ
การดำเนินงานขององค์กรและความสำเร็จของพนักงาน จึงจำเป็นต้องมีการดูแลและพัฒนาพนักงาน
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลดีต่อทั้งองค์กรและพนักงานตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น 
 องคก์าร เรืองรตันอัมพร (2556) ได้ให้ความส าคัญในการรกัษาพนักงานใหค้งอยู่ หรือ
ความส าคัญของทุนมนุษยไ์วว้่า การมีพนักงานทุกคนที่มีบทบาทสำคัญในการสนับสนุนและกระตุ้น

การเคลื่อนไหวในการเติบโตที่มุ่งหน้าเพื่อบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้คือสิ่งสำคัญ
อย่างยิ่งในองค์กร พนักงานในองค์กรสามารถเรียนรู้และพัฒนาทักษะ เพ่ิมผลผลิต และการพัฒนา
คุณภาพของสินค้าบริการ ซึ่งส่งผลให้เกิดกำไรสู่องค์กร เพ่ือให้สามารถทำให้องค์กรมีความแข็งแกร่ง
และมั่นคง และสามารถต้านโลกาภิวัติได้อย่างมั่นคง การลาออกของพนักงานจะทำให้องค์กรต้องใช้
ค่าใช้จ่ายและต้องเสียความสูญเป็นอย่างมาก ดงันี ้
  1. ตน้ทุนทางตรง คือ การจัดหา คัดเลือก และพัฒนคนเพ่ือเพ่ิมความรู้และทักษะ
เพ่ือทดแทนคนเดิมที่ลาออกจากองค์กรเป็นการลงทุนที่มีค่าใช้จ่ายสูงและใช้เวลานาน 

  2. ตน้ทุนทางออ้ม หากองค์กรมีพนักงานลาออก และพนักงานใหม่ขาดทักษะในการ
ทำงาน จะส่งผลให้ลูกค้าไม่ได้รับบริการดังความต้องการของพวกเขา ซึ่งจะทำให้ความพึงพอใจของ
ลูกค้าลดลง หากพนักงานลาออกเนื่องจากการบริหารงานที่ไม่ยุติธรรม องค์กรยังอาจสูญเสียความ
ภักดีของพนักงาน และประสิทธิภาพในการทำงานจะลดลงไปด้วย 

  3. ต้นทุนค่าเสียโอกาส เมื่อองค์กรสูญเสียพนักงานเนื่องจากพนักงานลาออก 
องค์กรจะต้องเผชิญกับการสูญเสียความรู้ ทักษะการทำงาน และภูมิปัญญาของพนักงานที่มีส่วน
สำคัญในการทำให้องค์กรพัฒนาตัวเองไปอีกขั้นตอนหนึ่ง การสูญเสียพนักงานอาจส่งผลให้องค์กร
เสี่ยงทายต่อคู่แข่งเนื่องจากเกิดโอกาสให้คู่แข่งเข้าใจกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ขององค์กร และทำให้เกิด
โอกาสในการแย่งชิงในตลาดแรกของลูกค้าและพนักงานที่มีความสามารถสูง 
 ความส าคญัของการรกัษาพนกังานใหค้งอยู่นัน้  หมายถึง การรักษาพนักงานเพ่ือให้คงอยู่
กับองค์กรได้อย่างยาวนานเป็นสิ่งที่สำคัญ เพราะพนักงานทุกคนเป็นคนแรงขับเคลื่อนองค์กร ทำให้
องค์กรสามารถประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ หากพนักงานลาออก องค์กรอาจต้องเผชิญกับ
ค่าใช้จ่ายและต้นทุนที่สูงขึ้นในด้านต่างๆ เช่น การพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ความสามารถทดแทน
บุคลากรคนเดิมที่ลาออก นอกจากนี้ยังมีค่าใช้จ่ายที่เกิดจากพนักงานใหม่ที่ขาดทักษะในการทำงาน 
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อาจจะท าใหค้วามพงึพอใจของลกูคา้ลดลง และค่าเสียโอกาสเมื่อองค์กรสูญเสียพนักงานที่มีคุณภาพ 
นอกจากนี้ยังทำให้องค์กรสูญเสียความรู้ ทักษะ และภูมิปัญญาที่พนักงานเก่านั้นมีอีกด้วย ดังนั้นการ
รักษาพนักงานไว้ให้คงอยู่กับองค์กรเป็นสิ่งที่สำคัญและส่งผลต่อความเติบโตและขยับขยายองค์กรใน
อนาคตที่ยาวนานมากยิ่งขึ้น 
   

        3.1.4 ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2535) ไดก้ล่าวถึงความคงอยู่ในองคก์ร ว่าคือส่วนหนึ่งในการ
ดูแลและรักษาสุขภาพทางจิตของบุคลากรที่ผ่านการคัดเลือกเข้าทำงานในองค์กรเพ่ือให้พร้อมที่จะ
ทำงานอย่างเต็มใจและมีประสิทธิภาพในการทำงานในองค์กรในระยะยาว  ประกอบด้วยปัจจัย 3 
ประการ คือ 
  1. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) คุณลักษณะส่วนตัวที่สำคัญต่อการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์ทางการทำงาน รายได้ต่อ
เดือน แรงจูงใจในการทำงาน ความชำนาญในการแก้ไขปัญหา ระยะเวลาการทำงาน และความสนใจ
ในงานที่ท า 
  2. ปัจจัยด้านงาน (Factors in the job) ทักษะความสารมารถลักษณะในการ
ท างาน ลักษณะของงาน สถานะทางวิชาชีพ ขนาดองคก์ร ระยะทางของบ้านและที่ทำงาน และ
โครงสรา้งของงาน 
  3. ปัจจัยดา้นการจัดการ ไดแ้ก่ ความมั่นคงในงาน ผลประโยชนท์ี่จะไดร้บัจาก
องคก์ร โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน  
  ศรณัย ์พิมพท์อง (2555) ไดก้ล่าวว่า เมื่อพนักงานรู้สึกพึงพอใจในการทำงาน สิ่งนี้จะทำให้

อัตราการลาออกลดลง ความพงึพอใจของพนกังานในการท างานมีผลต่อความมั่นคงในองคก์รและ
ความผูกพันเนื่องจากพนักงานมีความคล่องตวัในการปฏิสมัพันธก์ับผูอ่ื้นและสามารถตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานไดอ้ย่างเหมาะสม สิ่งนีท้  าให้องคก์รมีทัศนคติที่ดีต่อพนักงาน และ
กระตือรือรน้ที่จะอยู่ในองคก์รอย่างยั่งยืนซึ่งเป็นตัวชี้วัดที่ดีในการวัดความคงทนในองค์กรและส่งผล
ต่อความตั้งใจที่จะอยู่ได้อีกด้วย 
 เสกสรร เมฆไตรรตัน (2550) หลักการรกัษาพนักงานเป็นเรื่องผลประโยชนท์ี่องคก์รจัด
ใหแ้ก่พนักงานทุกคน เสริมสรา้งขวัญก าลังใจและแรงจูงใจแก่พนักงาน ท าใหเ้กิดเจตคติที่ดีต่อ
องคก์ร ในการด าเนินงานขององคก์รควรมีการยดึหลกั 5 ประการดงันี ้
  1. องคก์รควรยดึหลกัความเสมอภาค และใหส้ิทธิประโยชนโ์ดยค านึงถึงความ 
เท่าเทียม โดยไม่ควรแบ่งแยกชั้นภายในองค์กรมากเกินไป เพราะอาจส่งผลให้เกิดความขัดแย้งได้ 
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             2. หลกัสิทธิประโยชน ์หมายถึง สิทธิประโยชนท์ี่พนกังานพึงไดร้บัจากองคก์รเพื่อ
ใชใ้นประโยชนส์ว่นตวั 
  3. หลักแรงจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ควรเป็นไปตามความ
ต้องการของพนักงานส่วนใหญ่ หรือสิ่งที่จะส่งเสริมแรงจูงใจให้พนักงาน และสร้างแรงบันดาลใจให้
พนักงาน ทำให้พนักงานพร้อมที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มที่ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและ
พนักงานเองโดยตรง 
  4. หลกัความตอบสนอง หมายถึง สิ่งที่องคก์รจะมอบผลประโยชนใ์หก้บัพนกังาน 
ตอ้งมีความเอือ้อ านวยความสะดวกสบาย และเกือ้กลูใหแ้ก่พนกังาน 
  5. หลกัประสิทธิภาพ หมายถึง การใหป้ระโยชนแ์ก่พนกังานแลว้ จะตอ้งค านึงถึง
ผลลพัธท์ี่องคก์รและพนกังานควรจะไดร้บันัน้ตอ้งดีที่สดุ มีความรวดเรว็และมีการลงทนุนอ้ย 
 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเรื่องความคงอยู่ในองคก์รขา้งตน้ ท าใหท้ราบว่า ความคง
อยู่ในองคก์รเป็นเรื่องของทศันคติที่พนกังานเกิดความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร การเป็นส่วนหนึ่งและมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย โดยสามารถใชท้ านายอัตราการ
เขา้ – ออก ของเจา้หนา้ที่ในองคก์ร การศึกษาความคงอยู่ขององคก์รจึงมีประโยชนใ์นการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์กรต่อไป ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Meyer & Allen 
(1997) น ามาประยุกตใ์ชศ้ึกษาความคงอยู่ในองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ซึ่งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ลกัษณะ จากปัจจยัที่สรา้งให้
เกิดความผูกพันในแต่ละดา้นต่างกัน ดังนี ้1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันดา้นความต่อเนื่อง 
(Continuance Commitment) ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และความพึงพอใจในงาน 
2. ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพนัดา้นความรูส้ึก (Affective Commitment)  ไดแ้ก่ลกัษณะของงาน 
และความทา้ทายของงาน 3. ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative 
Commitment)  ไดแ้ก่ ความสมัพนัธต่์อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน การพึ่งพาองคก์รและการ
มีสว่นรว่มต่อการบรหิารจดัการ 
 
 
 



  24 

4. ข้อมูลและประวัติ ของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ไดจ้ัดตัง้ขึน้ในปี พ.ศ.2509 โดย

ตอ้งการใหค้วามช่วยเหลือทางดา้นการเงินแก่เกษตรกร ส าหรบัการประกอบอาชีพเกษตรกรรม
หรืออาชีพที่เก่ียวเนื่องกับเกษตรกรรม เพื่อเพิ่มรายไดห้รือพัฒนาคุณภาพชีวิตของเกษตรกรหรือ
ครอบครวัของเกษตรกร โดยมีนายจ าเนียร สาระนาค ด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการ ธ.ก.ส. คนแรกและได้
วางรากฐานการด าเนินงานพรอ้มทั้งอุดมการณ์การท างานใหพ้นักงาน ธ.ก.ส. ทุกคน โดยไดจ้ัด
อบรมสั่ งสอนให้ปฏิบัติ หน้าที่ด้วยความรวดเร็ว ซื่อสัตย์ สุจริต มีใจรักในการบริการและไม่
เบียดเบียนลูกคา้ เพราะงานสินเชื่อเพื่อการเกษตร เป็นงานที่ กวา้งขวางและซบัซอ้น ตอ้งศึกษา
และค้นคว้าเพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อให้มีความรู้ ความช านาญยิ่งขึน้ ไม่เอาเปรียบเบียดเบียน
เกษตรกรลกูคา้ จงท างานหนกั เรง่รดั ฉับไว ถกูตอ้ง และแม่นย า ประกอบดว้ยความซื่อสตัย ์สจุริต 
ซึ่งพนกังาน ธ.ก.ส. ถือปฏิบติัมาจนถึงปัจจบุนั ซึ่งในปี 2566 มีจ านวน 1,253 สาขา  

วิสยัทศัน ์(Vision) “เป็นธนาคารพฒันาชนบทที่ยั่งยืน”  
พนัธกิจ(Mission) 

 1. เป็นศูนยก์ลางทางการเงินที่ใหบ้ริการทางการเงินครบวงจรและทันสมัยแก่
ลกูคา้ในภาคชนบท  

2. พัฒนาการบริหารและจัดการทรพัยากร เพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์รประสิทธิภาพ
สงูอย่างมีธรรมาภิบาล  

3. สง่เสรมิการใชเ้ทคโนโลยีและนวตักรรม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ แกไ้ขปัญหา
ความยากจน และเพิ่มรายไดข้องคนในชนบท 

4. สนับสนุนให้เกิดกิจกรรมทางเศรษฐกิจในชุมชน โดยใหค้วามรูแ้ละเงินทุนที่
ค  านึงถึงคณุค่ารว่มที่สมดลุ ดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และสิ่งแวดลอ้ม  
ค่านิยม (Value)  

Sustainability (S) ความยั่งยืนทัง้องคก์ร พนักงาน ลูกคา้ ชุมชน เครือข่าย ผูถื้อ
หุน้ สงัคม และ สิ่งแวดลอ้ม  

Participation (P) การมีสว่นรว่มของผูเ้ก่ียวขอ้งมีสว่นไดส้ว่นเสีย  
Accountability (A) ความส านึกในหนา้ที่ความรบัผิดชอบของคณะกรรมการและ

พนกังาน  
Respect (R) ความเคารพและใหเ้กียรติต่อตนเองและผูอ่ื้น 
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Knowledge (K) การส่งเสริม และยกระดับการน าความรู้สู่นวัตกรรมให้เป็น
ธนาคารแหaงการเรียนรู ้และน านวตักรรมไปช่วยยกระดบัรายไดข้องเกษตรกร 

 
ผลิตภณัฑแ์ละบรกิารของธนาคาร  

1. เงินฝาก ประกอบดว้ย ออมทรพัย ์ประจ า และกระแสรายวนั 
2. สลากออมทรพัย ์ประกอบดว้ย สลากออมทรพัย ์สลากออมทรพัยเ์กษตรยั่งยืน สลาก 

ดิจิทลั ธ.ก.ส. และตรวจผลรางวลั 
3. สินเชื่อ ประกอบดว้ย ลกูคา้บคุคล ลกูคา้ผูป้ระกอบการ ลกูคา้สหกรณ ์กลุม่และองคก์ร 
4. เงินฝากสงเคราะหช์ีวิต ประกอบดว้ย ธ.ก.ส.มอบรกั ธ.ก.ส.เพิ่มรกั ธ.ก.ส.ทวีรกั ธ.ก.ส.

รกัคณุ และหนงัสือรบัรองการสง่ช าระ 
5. ธุรกรรมทางการเงิน ประกอบด้วย การโอนเงิน เช็คและตั๋ วเงิน ช าระค้าสินค้าและ

บรกิารบรกิารแลกเปลี่ยนเงินตราต่างประเทศ และบรกิารใหเ้ช่าตูน้ิรภยัธนาคาร 
6. ขอ้มูลเปรียบเทียบผลิตภัณฑ ์ประกอบดว้ย เงินกู ้ เงินฝาก บตัรอิเล็กทรอนิกส ์ธ.ก.ส. 

ประกนัภยัและเงินฝากสงเคราะหช์ีวิต 
7. กองทนุธนาคารอิสลาม ประกอบดว้ย เงินฝากระบบอิสลาม สินเชื่อระบบอิสลาม  

ประกาศอตัราผลตอบแทนเงินฝากและผลิตภณัฑอ่ื์นๆ 
8. ธุรกิจต่างประเทศ ประกอบด้วยการค้าต่างประเทศโอนเงินต่างประเทศเวสเทิรน์  

ยเูนี่ยน   
9. ธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส ์ประกอบดว้ย แอปพลิเคชัน ธ.ก.ส. A-Mobile ผลิตภัณฑ์

บตัร ธ.ก.ส. ผลิตภณัฑอิ์เล็กทรอนิกสแ์ละการใหบ้รกิารพรอ้มเพย (PromptPay)  
 10. ประกนัภยั 

 
ธ.ก.ส. ส านกังานใหญ่ 

ตั้งอยู่ที่  เลขที่  2346 ถนนพหลโยธิน แขวงเสนานิคม เขตจตุจักร กรุงเทพฯ 10900 
ส  านักงานใหญ่ มีหนา้ที่ประสานงาน อ านวยความสะดวก และควบคมุการบริหารงานสาขาผ่าน
ทางนโยบายการด าเนินงานและนโยบายการเงินเพื่อใหก้ารด าเนินงานของทุกสาขาทั่วประเทศ
เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและไปในทิศทางเดียวกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์องค์กร (ฝ่าย
ทรพัยากรมนษุยธ์นาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร, 2566) 
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5. เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
 วชัระ แยม้ชู (2563) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ โดยเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม(Questionnaire) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่ง
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ อนัดบัแรก
คือดา้นความมั่นคง รองลงมาคือดา้นสมัพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ และดา้น
การยอมรบันับถือ ส่วนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และอันดับสุดทา้ยคือดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ อยู่ในระดบัมาก ตามล าดบัผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนกังานที่มีเพศ อาย ุ
รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 รตันพล พลเสน (2565) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
ผลการวิจยัพบว่า พนักงานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย มี
แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก (X= 4.22, SD = 0.18) ผลการทดสอบสมติฐานพบว่า (1) 
ปัจจัยการงูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงาน ความก้าวหน้าในงาน การยอมรบันับถือ ความ
รบัผิดชอบ และลกัษณะงานที่ปฏิบติั มีความสมัพนัธแ์รงจงูใจในการท างานของ  
พนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.706, 0.246, 0.384, 0.480, และ 0.450 ตามล าดบั) (2) 
ปัจจัยอนามัย ไดแ้ก่ ดา้นค าตอบแทนความสัมพันธ์ในหน่วยงานความมั่นคงใบงาน สภาพการ
ท างาน และนโยบายและการบริหารมีความสมัพันธ์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.450, 0. 193, 0.429, 0.313, และ 0.455 ตามล าดบั) 
 เมธิทิพย ์ศีลประสิทธิ (2565) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานที่มี
ความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพต่อการท างานที่บา้นของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า 1. พนักงานที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ26-35 ปีสถานภาพโสด ระดับ การศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเท่าต าแหน่งงานพนักงานทั่วไปที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานต ่ากว่า 5 ปีหรือเทียบเท่า มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ความพงึพอใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการ
ท างานที่บ้านอยู่ในระดับมาก 2. พนักงานที่มีอายุสถานภาพ และต าแหน่งงานแตกต่างกัน  
มีประสิทธิภาพในการท างานที่บ้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 3. 
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แรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีความสมัพันธต่์อประสิทธิภาพในการท างานที่บา้นของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน ระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 4. ความพึงพอใจในการท างานโดยรวม มี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานที่บ้านของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั ระดบัความสมัพนัธ์
ปานกลาง 
 มาฆพร กรานต์เจริญ (2561) ศึกษาเรื่องปัจจัยภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและ
แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองคก์รธุรกิจดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศขนาดใหญ่ ผลการวิเคราะห ์พบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน โดยด้านแรงจูงใจที่ส่วนใหญ่มีระดับความคิดในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 3.89 และมีความสัมพันธ์ต่อกันทางบวก กล่าวไดว้่า แรงจูงใจเป็นเหมือนแรงกระตุน้ให้
พนกังานมีความพยายามในการท างานใหส้  าเร็จตามตอ้งการอย่างมีประสิทธิภาพสงู เมื่อพนกังาน
มีแรงจูงใจ ส่งผลให้พนักงานท างานได้อย่างเต็มที่  ท าให้ไม่เกิดความขัดแย้ง และเกิดความ
ภาคภูมิใจในผลงานของตนเองดว้ย โดยองคก์รสามารถวางแผนบริหารงานดา้นสวัสดิการต่างๆ 
และการใหร้างวลัแก่พนกังาน ทัง้ดา้นตวัเงินและค าชมเชย 
 สุรเดช เตชวาทกุล (2563) ได้ศึกษาวิจัยด้านรงจูงใจในการท างานและวัฒนธรรมที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิ
เนียริ่ง จ ากดั ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เนื่ องจากพนักงานได้ใช้ทักษะความรู ้
ความสามารถ สง่ผลใกง้านส าเรจ็ลลุว่งสง่ผลใหเ้กิดความรูส้กึว่าตนมีความส าคญัต่องานที่ท า 
 พิเชษฐ์ ซิม้เจริญ (2564) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความจงรกัภักดีที่ส่งผลต่อพนักงานใน
องคก์รขนาดเล็ก กรณีศึกษา : บริษัท จงฟู่  (กรุงเทพ) จ ากดั โดยใชก้ารสมัภาษณเ์ชิงลกึ (In-depth 
Interview) ผลการวิจัยพบว่าปัจจยัหลกัที่ท าใหพ้นักงานในองคก์รมีแรงจูงใจในการท างานคือการ
ที่ ผู ้บ ริหารองค์กรและหัวหน้างานในแต่ละแผนกมีความยืดหยุ่ น ในการท างานให้แก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและมอบอิสระในการท างาน รองลงมาคือสถานที่ท างานใกลบ้า้นท าใหส้ามารถ
ท างานไดส้ะดวกและมีความปลอดภัยในการท างาน ในส่วนของความจงรกัภักดีที่พนักงานมีต่อ
องคก์รมาจากการที่ผูบ้ริหารมองเห็นความส าคัญของพนักงาน มีการใส่ใจในการท างาน และมี
สวสัดิการใหพ้นกังาน สว่นปัญหาและอปุสรรคที่ท าใหพ้นกังานขาดแรงจูงใจในการท างานคือ การ
ที่หวัหนา้งานมีการต่อว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีการใสอ่ารมณก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 วรญัญา ชื่นชม (2563) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานการ
ตรวจเงินแผ่นดิน ภูมิภาคที่ 12 เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวมรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถามแบบ
ออนไลน ์ผลการศกึษาพบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนอยู่ในระดับมาก (2) บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ดา้นอาย ุ
ต าแหน่ง และระยะเวลาท างานที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ (3) ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่  12 ควรจัด
กิจกรรมหรืออบรมเพื่อกระตุน้ใหบ้คุลาการเกิดแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 ณัชชา ใจตรง (2566) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานที่มีอายุต่างกนั กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต)้ โดยเป็นการ
เก็บแบบสอบถามออนไลน ์ผลการศึกษาพบว่า พนักงานในแต่ละเจนเนอเรชั่นมีแรงจูงใจที่ส่งผล
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกัน โดยพนักงานเจนเนอเรชั่นเบบีบู้มเมอร ์มี
แรงจงูใจเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานในดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน แต่พนกังาน
เจนเนอเรชั่นเอ็กซม์ีแรงจูงใจเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานในดา้นลกัษณะงาน ดา้นความ
รบัผิดชอบ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน และพนกังาน
เจนเนอเรชั่นวายมีแรงจูงใจเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานในดา้นความส าเร็จในงาน ดา้น
ความรบัผิดชอบ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน อย่างไรก็ตามแรงจูงใจสามารถส่งผลเชิงลบ
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของเจนเนอเรชั่นเอ็กซใ์นปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ สามารถสรุปได้
ว่าพนักงานโดยส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในงานท า และด้าน
ลกัษณะงาน ดังนัน้ องคก์รควรมีนโยบายเก่ียวกับการใหค้วามส าคัญในดา้นการฝึกอบรมใหก้ับ
พนักงาน เช่น การจัดอบรมหลักสูตรการปฏิบัติงานเพื่อให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหผ้ลลพัธข์องงานที่ออกมามีมาตรฐาน เดียวกนั หรือหลกัสตูรเพิ่มเก่ียวกบัการ
พฒันาทกัษะต่างๆที่จ  าเป็นในการท างาน มีการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งของพนกังานใหม้ีความ
ยุติธรรม โดยใช้ขอ้มูลการปฏิบัติงานเข้ามาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา และผู้บริหารควรมีการ
สนับสนุนให้พนักงานมีการจัดท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน เพื่อให้พนักงานได้เกิดการพูดคุย
แลกเปลี่ยนเรียนรูเ้ก่ียวกบัประสบการณท์ างานซึ่งกนัและกนั เพื่อเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการท างาน
ใหก้บัพนกังานเพิ่มมากขึน้ 
 ลมูลศิลป์ & ยี่สุ่นเทศ (2019) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีความสมัพันธ์กับ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต ์โดยเป็นการเก็บแบบสอบถาม
ออนไลน์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดร้บัความ
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ยอมรบันับถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ความรบัผิดชอบในงาน และปัจจัยค า้จุน ไดแ้ก่ ลกัษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ความมั่นคงในการท างาน นโยบายและการบริหารองค์การเงินเดือนและ
สวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมของระดับความส าคัญที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก ปัจจัย
แรงจูงใจที่มีอิทิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานฯ พบว่า งานที่ปฏิบติัอยู่ช่วยเพิ่ม
ทกัษะ ประสบการณ ์และความช านาญในทิศทางเดียวกนั มีค่าสหสมัพนัธท์ี่ระดบั 0.567 ปัจจยัค า้
จุนที่มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฯ พบว่า ค่าตอบแทนเงินเดือน
เหมาะสมกบัความรู ้มีค่าสหสมัพนัธท์ี่ระดบั 0.676 ค่าตอบแทนเงินเดือนมีความเหมาะสมกบังาน
ที่รบัผิดชอบ มีค่าสหสมัพนัธท์ี่ระดบั 0.438 
 ปัญญาภา อคันิบตุร (2565) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจให้บริการท่าอากาศยาน Generation Y มีการเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า ดา้นปัจจยัจูงใจ ความส าเรจ็ในงานที่ท าของบุคคล การไดร้บัการ
ยอมรบันบัถือ และความรบัผิดชอบ สง่ผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานฯ แต่
ความก้าวหน้าไม่ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานฯ ด้านปัจจัยจูงใจ 
ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมการท างานส่งผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานฯ แต่การนิเทศงาน นโยบายและการบริหารงานไม่ส่งผล
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานฯ 
  ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน จังหวัดสงขลา โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างดว้ยแบบสอบถาม 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สงขลา อยู่ในระดบัมาก โดยดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมา คือ ดา้นคณุภาพ ของงาน 
และดา้นเวลา ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลาที่มี
เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน 
แตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ปัจจัย
ภายในองคก์รที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่
ระดับ 0.001 ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นรูปแบบการบริหาร และดา้นความสามารถ และสุดทา้ย 
พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ไดแ้ก่ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ ดา้นความรบัผิดชอบใน
การท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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  วรรณิดา กันหา (2562) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานกับความต้องการอยู่ต่อของ
พนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ ใชว้ิธีการเก็บแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 วิเคราะห์โดยใช้วิธีการถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยจูงใจ ที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจในการ
ท างานคือดา้นความรบัผิดชอบในงาน ดา้นลกัษณะของงานที่ท า ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
และด้านการเจริญเติบโตในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยค ้าจุน ที่มี
อิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานคือ ดา้นความมั่นคงในงาน ดา้นเงินเดือนและสวัสดิการ ดา้น
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพการปฏิบติังาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 วนัวิสาข ์ทรงบณัฑิต (2564) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร
ไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า รายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นต าแหน่งงานและความมนัคงในการ
ท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 
ดา้นความสมัพนัธข์องหวัหนา้และเพื่อนรว่มงาน และดา้นความกา้วหนา้ 
 รงัสินี คชภกัดี (2564) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ภาคนครหลวง 7 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) ภาค
นครหลวง 7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) ภาคนคร
หลวง 7 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่อยู่ในระดับมากคือ ดา้น
ความรบัผิดชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความสมัพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นลักษณะของงาน ดา้นความก้าวหน้า ดา้นการ
ยอมรบันบัถือ ดา้นค่าตอบแทน และดา้นการนิเทศงาน ตามล าดบั 
 สณัหจุฑา ชมภูนุช (2563) ศึกษาเรื่องแรงจงูใจในการท างานที่ส่งผลต่อความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนักงานธนาคารในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีรายได ้
30,000 บาทขึน้ไป มีระดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตรี สถานภาพโสด ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจัยจูงใจในดา้นลกัษณะงานที่ในระดับมากที่สุด ส่วนปัจจัยค า้จุน ดา้น
เงินเดือนที่ไดร้บัในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าเพศ อายุ รายได ้สถานภาพ อายุ
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การท างาน และต าแหน่งงานที่ต่างกนัสง่ผลต่อความตัง้ใจในการลาออกแตกต่างกนั และปัจจยัจูง
ใจ ไดแ้ก่ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรบันับถือ ดา้นลกัษณะของงาน และปัจจยัค า้จุน 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเงินเดือน ส่งผลทางลบต่อความตัง้ใจในการลาออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 
 

สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในงานวิจัย  
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลา่วมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดและทฤษฎีดงัต่อไปนี ้เป็นหลกั
ในการสรา้งแบบสอบถามและกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัต่อไปนี ้

1. การศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้ใช้แนวคิดของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน ์
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน (2548) ที่กล่าวว่าความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานโดยมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรดา้นบุคคล และตวัแปรนีใ้ชเ้ป็นเครื่องมือ ที่สามารถบอก
ปัญหาที่เกิดขึน้เก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานประกอบดว้ย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน ระดบัรายได ้และดา้นสายงานผูศ้ึกษาจึงไดน้ าลกัษณะ
ดา้นประชากรศาสตรม์าใชใ้นการศึกษาเป็นแนวทางในการวิจยัเพื่อคน้หาค าตอบเก่ียวกบัลกัษณะ
ดา้นประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกันซึ่งจะมีผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคาร โดยบ่งบอกได้
ถึงความตอ้งการที่คลา้ยคลึงและแตกต่างกนัตามลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา อายกุารท างาน ระดบัรายได ้และดา้นสายงาน 

2. การศกึษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ไดใ้ชแ้นวคิดของ 
Herzberg (1959) ซึ่งมีเนือ้หาและใจความส าคญัเก่ียวกบัแรงจูงใจที่ท าใหบุ้คคลคงอยู่ในงาน โดย
ใชท้ฤษฎี 2 ปัจจยัในการสรา้งแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน โดยผูว้ิจัยจึงเลือกเจาะลึกในประเด็น
ส าคัญของปัจจัยจูงใจ จ านวน 5 ด้านจาก 6 ด้าน และปัจจัยค า้จุนจ านวน 6 ด้านจาก 9 ด้าน 
เนื่องจากบางดา้นมีความใกลเ้คียงกันของใจความส าคัญและจ านวนดา้นที่น ามาศึกษาก็เพียง
พอที่จะน ามาศกึษาในงานวิจยั โดยประกอบดว้ย 1.ปัจจยัจงูใจ ปัจจยันีเ้ป็นส่วนหนึ่งที่ท าใหบุ้คคล
เกิดความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ย ความส าเรจ็ในการท างาน การยอมรบันบัถือ ลกัษณะงาน
ที่ท า ความรบัผิดชอบในงานและความเจริญเติบโตในองค์กร 2.ปัจจัยค า้จุน ท าหน้าที่ เป็นตัว
ปอ้งกนัไม่ใหบ้คุคลเกิดความไม่พงึพอใจในงานขึน้ ช่วยค า้จนุหรือบ ารุงรกัษาบุคคลใหย้งัคงท างาน
ในองคก์รอยู่ ประกอบดว้ย นโยบายในการบริหารงาน สภาพการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในงาน รายไดแ้ละสวัสดิการ ผูว้ิจัยจึง
ไดน้ ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดทางดา้นตวัแปรตน้และใชใ้นการสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั  
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3. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับความคงอยู่ในองคก์ร ไดใ้ช ้แนวคิดของ 
Meyer & Allen (1997) มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาความคงอยู่ในองคก์รของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ซึ่งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ลกัษณะ โดย
ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้นต่างกนั ดงันี ้1. ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความ  
ต่อเนื่อง (Continuance Commitment) ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดแ้ละความ
พึงพอใจในงาน 2. ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพันดา้นความรูส้ึก (Affective Commitment)  ไดแ้ก่ 
ลกัษณะของงาน ความทา้ทายของงาน และความเป็นส่วนหนี่งขององคก์ร 3. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กิด
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment)  ได้แก่ ความสัมพันธ์ต่อ
ผูบ้งัคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน จะเป็นความผูกพันที่เกิดขึน้เพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดร้บัจาก
องคก์รและความผูกพันดังกล่าวเป็นการแสดงออกในรูปของการคงอยู่และความจงรกัภักดีต่อ
องคก์ร ผูว้ิจยัจึงไดน้ ามาก าหนดในกรอบแนวคิดทางดา้นตวัแปรตาม 

4. จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่าผลงานวิจัยส่วนมากพบว่า
แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อการปฏิบติังานและความคงอยู่ของพนกังาน เนื่องจากแรงจงูใจใน
การท างานเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่จะส่งผลต่อความส าเร็จของงานและความคงอยู่ของ
พนักงานในองคก์ร ซึ่งงานวิจัยของ วรรณิดา กันหา(2562)ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจในการท างานกับ
ความตอ้งการอยู่ต่อของพนักงานธนาคารในจงัหวัดเพชรบูรณ ์จากผลวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการ
ท างานโดย รวมปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนอยู่ในระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบ
พบว่า เพศ อายุ วุฒิการศึกษา องค์กรที่สังกัด อายุการท างานกับธนาคาร ระดับรายได้ และ
ต าแหน่งงานที่ต่างกนั ส่งผลต่อความตอ้งการอยู่ต่อแตกต่างกัน รวมทัง้งานวิจยัของ วชัระ แยม้ชู 
(วัชระ แย้มชู, 2563) ที่ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร ส านกังานใหญ่ ผลการศึกษาวิจยัพบว่าพนกังานมี
แรงจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากที่สดุ 
อนัดบัแรกคือดา้นความมั่นคง รองลงมาคือดา้นสมัพนัธภ์าพต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ 
และด้านการยอมรบันับถือ ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และอันดับสุดท้ายคือด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดบัมาก ตามล าดบัผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงาน
ที่มีเพศ อายุ รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
กัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ โดยมีความสนใจว่าผลที่
ไดน้ัน้จะเป็นไปในทิศทางเดียวกนัหรือแตกต่างกบังานวิจยัที่ยกมาขา้งตน้หรือไม่ 
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บทที ่3 

ระเบียบวิจัย 

ในการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานกบัความคง
อยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่” เป็นการ
วิจยัเชิงปริมาณ(Quantitative Research) ใชว้ิธีการเก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยผูว้ิจยัไดด้  าเนินการศกึษาคน้ควา้ตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้

1. ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2. ตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั 
3. เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาวิจยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. การวิเคราะหข์อ้มลู 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มประชากรเป้าหมาย 
ประชากรที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ พนักงานธนาคารเพื่ อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ซึ่งทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จ านวน 2,437 คน ผูว้ิจัย
เจาะจงส านักงานใหญ่เนื่องจากมีจ านวนพนักงานมากที่สุดคิดเป็น 12% ของจ านวนพนักงาน
ทั้งหมด (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ธนาคารเพื่ อการเกษตรและสหกรณ์ การเกษตร , 2566) 
 

 การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ เนื่องจากผูว้ิจัยทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจัยจึงใช้
สตูรหาขนาดตัวอย่างที่ทราบจ านวนประชากร โดยใชว้ิธีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ  (Yamane, 
1967) และก าหนดค่าความเชื่อมั่น 95% ความผิดพลาดที่ยอมรบัไดไ้ม่เกิน 5% จ านวนประชากร 
2,437 คน ซึ่งแสดงไดต้ามสตูรนี ้

สตูร n =  
N

1+N(e)2
 

n = 
2,437

1+2,437(.05)2
 

n = 343.6 ≈ 344 คน   
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โดยที่ 
    n = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

N = ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
e = ค่าเปอรเ์ซ็นตค์วามคลาดเคลื่อนจากการสุม่ตวัอย่าง 

จากการค านวณขา้งตน้พบว่า จ านวนขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่เพียงพอและเหมาะสมที่จะ
ใชใ้นการวิจยันีเ้ท่ากบั 344 คน  

 
 การก าหนดวิธีการสุ่มตัวอย่าง 

 ในการเลือกกลุ่มตัวอย่างเป็นตัวแทนในการศึกษาครัง้นี ้จะใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างตาม
สัดส่วน (Proportional Allocation) โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ (google form) เป็นเครื่องมือ
เก็บขอ้มลูที่ไดก้ าหนดไว ้ 

ตาราง 3 จ านวนกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามดา้นสายงาน 

ล าดับ ด้านสายงาน  จ านวน
(คน) 

กลุ่มตวัอย่าง 
(คน) 

1 ดิจิทลัและเทคโนโลยีสารสนเทศ  503 71 
2 ยทุธศาสตรอ์งคก์ร  218 31 
3 บรหิารองคก์ร  746 105 
4 ธุรกิจธนาคารและธุรกจิสินเชื่อ  623 88 
5 พฒันาเศรษฐกิจ  262 37 
6 นโยบายรฐัและบรหิารจดัการคณุภาพหนี ้  85 12 

จ านวนรวม (คน)  2,437 344 

 

 
การสุม่ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) 

ใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Google form) ในการรวบรวมข้อมูลและเผยแพร่ให้แก่ 
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ โดยจดัเก็บขอ้มลู
ของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละดา้นสายงานตามจ านวนสัดส่วนที่ไดก้ าหนดไวใ้นตารางขา้งตน้ รวม
จ านวนแบบสอบถามทัง้หมด 344 ชดุ 
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2. ตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย 
 2.1 ตวัแปรอิสระหรือตวัแปรตน้ (Independent Variables) 
 2.1.1 ขอ้มลูสว่นบคุคล 
  2.1.1.1 เพศ 

2.1.1.1.1 ชาย 
2.1.1.1.2 หญิง 

2.1.1.2 อาย ุ
2.1.1.2.1 อาย ุ20 - 30 ปี 
2.1.1.2.2 อาย ุ31 – 40 ปี 
2.1.1.2.3 อาย ุ41 – 50 ปี 
2.1.1.2.4 อาย ุ50 ปี ขึน้ไป 

2.1.1.3 ระดบัการศกึษา 
2.1.1.3.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
2.1.1.3.2 ปรญิญาตร ี
2.1.1.3.3 สงูกว่าปรญิญาตรี 

2.1.1.4 อายกุารท างานกบัองคก์ร 
2.1.1.4.1 อายกุารท างานนอ้ยกว่า 5 ปี 
2.1.1.4.2 อายกุารท างาน 5-10 ปี 
2.1.1.4.3 อายกุารท างาน 10 ปีขึน้ไป 

2.1.1.5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
2.1.1.5.1 รายได ้15,000 – 25,000 บาท 
2.1.1.5.2 รายได ้25,001 - 40,000 บาท 
2.1.1.5.3 รายได ้40,001 – 50,000 บาท 
2.1.1.5.4 รายได ้50,001 บาท ขึน้ไป 

2.1.1.6 ดา้นสายงาน 
2.1.1.6.1 ดิจิทลัและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
2.1.1.6.2 ยทุธศาสตรอ์งคก์ร 
2.1.1.6.3 บรหิารองคก์ร 
2.1.1.6.4 ธุรกิจธนาคารและธุรกิจสินเชื่อ 
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2.1.1.6.5 พฒันาเศรษฐกิจ 
2.1.1.6.6 นโยบายรฐัและบรหิารจดัการคณุภาพหนี ้

 2.1.2 แรงจงูใจ ประกอบดว้ย 
2.1.2.1 ปัจจยัจงูใจ 

2.1.2.1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน 
2.1.2.1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
2.1.2.1.3  ลกัษณะงานที่ท า 
2.1.2.1.4 ความรบัผิดชอบในงาน 
2.1.2.1.5 การเจรญิเติบโตในองคก์ร  

2.1.2.2 ปัจจยัค า้จนุ  
2.1.2.2.1  นโยบายและการบรหิารงาน 
2.1.2.2.2  สภาพการปฏิบติังาน 
2.1.2.2.3  ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
2.1.2.2.4  ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
2.1.2.2.5 ความมั่นคงในงาน 
2.1.2.2.6  เงินเดือนและสวสัดิการ 
 

 2.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
ตวัแปรตามในงานวิจยันีคื้อ ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
  

3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
3.1 แบบของเคร่ืองมือ 

 เครื่องมือการวิจัยที่ใชใ้นการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถามโดยมีรายละเอียดในการวิจัย
ประกอบไปดว้ย 5 สว่นดงันี ้
 สว่นที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
อายกุารท างานกบัองคก์ร ระดบัรายได ้และดา้นสายงาน 
 สว่นที่ 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน การไดร้บัการ
ยอมรบันบัถือ ลกัษณะงานที่ท า ความรบัผิดชอบในงาน และการเจรญิเติบโตในองคก์ร 
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            ส่วนที่ 3 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จุน ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารงาน สภาพการ
ปฏิบัติงาน ความสมัพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในงาน 
และเงินเดือนและสวสัดิการ 
            ส่วนที่  4 ข้อมูลเก่ียวกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
 โดยในส่วนที่  2 ส่วนที่  3 และส่วนที่  4 มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า มี  5 ระดับตามวิธีของลิเคิร ์ท (Five-Point Likert Scale) ซึ่งจะท าการวัดระดับ
ความเห็นดว้ยในดา้นต่าง ๆ โดยมีความหมายของแต่ละระดบัดงันี ้ 
   5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
   4 หมายถึง เห็นดว้ย 
   3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
   2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
   1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
  เกณฑ์การแปลความหมายเพื่อจัดระดับคะแนนเฉลี่ยความเห็นผูว้ิจัยใชเ้กณฑ์
ค่าเฉลี่ยแปลผล ซึ่งค านวณจากสตูรความกวา้งอนัตรภาคชัน้ ดงันี ้ความกวา้งอนัตรภาคชัน้=พิสยั/
จ านวนชัน้ 
     =  (5-1)/5 
     =  0.8 

ดังนั้นสามารถสรุปเกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นจากผู้ตอบ
แบบสอบถามไดด้งันี ้
 ระดับ 4.21 – 5.00  หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจการปฏิบติังานอยู่ในระดับ
มากที่สดุ 
 ระดับ 3.41 – 4.20  หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจการปฏิบติังานอยู่ในระดับ
มาก 
 ระดับ 2.61 – 3.40  หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจการปฏิบติังานอยู่ในระดับ
ปานกลาง 
 ระดับ 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
นอ้ย 
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 ระดับ 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
นอ้ยที่สดุ 
 

3.2 วิธีการสร้างเคร่ืองมือ 
วิธีสรา้งเครื่องมือเพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการสรา้งแบบสอบถาม

ตามขัน้ตอน ดงันีคื้อ 
1.ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเครื่องมือการวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจในการท างานกับ

ความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ 
ซึ่งสอดคลอ้งต่อกรอบแนวคิดการวิจยั 

2.ก าหนดขอบเขตและโครงสรา้งของแบบสอบถาม โดยผูว้ิจัยไดอ้อกแบบสอบถามจาก
การศึกษาขอ้มูลเอกสารงานวิจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง เพื่อใหค้รอบคลุมถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่อาจส่งผล
กระทบต่อตัวแปรตาม ทั้ง 4 ดา้นตามกรอบแนวคิดการวิจัย คือ 1) ขอ้มูลส่วนบุคคล 2) ปัจจัย
แรงจูงใจ 3) ปัจจัยค า้จุน และ 4) ความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

3.รา่งแบบสอบถาม ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความน่าเชื่อถือ (Reliability) 
แลว้น าเสนออาจารยท์ี่ปรกึษาและผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการวิจยัตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณแ์ละให้
ขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงแกไ้ข 

4.น าแบบสอบถามมาปรบัปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของอาจารยท์ี่ปรกึษาและผูเ้ชี่ยวชาญ 
จากนัน้น าไปใหก้ลุม่ตวัอย่างท าการทดลองตอบแบบสอบถาม (Pilot test) 

5.ปรบัปรุงเนือ้หาในส่วนที่กลุ่มตัวอย่างไม่เข้าใจหรือเห็นว่าความหมายคลุมเครือ ไม่
ชดัเจน และน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัต่อไป 

6.ทดสอบแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถามที่ไดป้รบัปรุงแกไ้ขไปทดสอบเบือ้งตน้ 
กบักลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 ตัวอย่าง เพื่อหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช ้

วิธีการหาค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่า (α – Coefficient of Alpha) ของ Cronbach ค่าอลัฟ่าที่ไดจ้ะแสดง

ถึง ระดับความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง0≤ α≤ 1 หากค่าที่ไดม้ีความใกลเ้คียง
กับ 1 มาก แสดงว่า มีความเชื่อมั่นสูงโดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรบัไดต้อ้งไม่ต ่ากว่า 0.7 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) โดยผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่นเรียงตามขอ้มูลแต่ละส่วน มีผล
ดงันี ้

 



  39 

แบบสอบถามดา้นแรงจงูใจในการท างาน     ค่าความเชื่อมั่น 
1.ดา้นปัจจยัจงู 
1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน       .813 
1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ       .727 
1.3 ลกัษณะงานที่ท า        .814 
1.4 ความรบัผิดชอบในงาน       .837 
1.5 การเจรญิเติบโตในองคก์ร       .816 
 
2.ดา้นปัจจยัค า้จนุ 
2.1 นโยบายและการบรหิารงาน       .723 
2,2 สภาพการปฏิบติังาน        .810 
2.3 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา      .780 
2.4 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน      .902 
2.5 ความมั่นคงในงาน        .769 
2.6 เงินเดือนและสวสัดิการ       .910 
 
แบบสอบถามดา้นความคงอยู่ในองคก์ร     ค่าความเชื่อมั่น 
1. ดา้นความคงอยู่ในองคก์ร 
1.1 ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง      .732 
1.2 ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ       .842 
1.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม      .760 
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4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัวางแผนการเก็บขอ้มลูกบักลุม่ตวัอย่าง โดยมีขัน้ตอนดงันี ้
 1. ผูว้ิจยัจดัเตรียมแบบสอบถามออนไลน ์(Google form) 
 2. เก็บข้อมูลจากพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านกังานใหญ่ จ านวน 344 ชดุ 
            3. ผูว้ิจัยตรวจสอบความถูกตอ้งและความครบถว้นของแบบสอบถามทุกฉบบัดว้ยตนเอง 
เพื่อน าไปวิเคราะหท์างสถิติต่อไป 

5. การวิเคราะหข์้อมูล 
5.1 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

หลังจากเก็บข้อมูลและตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจะท าการ 
ประมวลผลขอ้มลูโดยมีสถิติที่ใชใ้นการวิจยั ดงันี ้
 สว่นที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
อายกุารท างานกบัองคก์ร ระดบัรายได ้และดา้นสายงาน โดยวิเคราะหห์าค่ารอ้ยละ (Percentage) 
และน าเสนอขอ้มลูดว้ยการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) 
 สว่นที่ 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน การไดร้บั
การยอมรบันับถือ ลกัษณะงานที่ท า ความรบัผิดชอบในงาน และการเจริญเติบโตในองคก์ร โดย
วิเคราะห์หาค่ารอ้ยละ (Percentage) และน าเสนอขอ้มูลดว้ยการแจกแจงความถ่ี (Frequency 
Distribution) ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Divination) 
 สว่นที่ 3 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จุน ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารงาน สภาพการ
ปฏิบัติงาน ความสมัพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในงาน 
และเงินเดือนและสวสัดิการ โดยวิเคราะหห์าค่ารอ้ยละ (Percentage) และน าเสนอขอ้มลูดว้ยการ
แจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) ค่าเฉลี่ย  (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Divination) 
 ส่วนที่  4 ข้อมูลเก่ียวกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ โดยวิเคราะหห์าค่ารอ้ยละ (Percentage) และน าเสนอขอ้มูล
ดว้ยการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Divination) 
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5.2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
 เป็นสถิติที่ใชใ้นการวิจัยเพื่อแสดงถึงความสมัพันธ์ของตัวเเปรอิสระและตัวแปรตาม โดย
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้
 สมมติฐานที่  1 พนักงานธนาคารเพื่ อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านกังานใหญ่ที่มีขอ้มลูส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงาน โดยวิเคราะหจ์ากค่า Independent samples -test 
เพื่อทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ส าหรบัตัวแปรเพศ 
สถิติการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA และเพื่อทดสอบความแตกต่างใน
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างที่มากกว่า 2 กลุม่ โดยการทดสอบสมมติฐานขอ้มลูส่วนบุคคล ถา้ผลการ
ทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้แลว้จะตอ้งท าการทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป 
เพื่ อดูว่ ามี คู่ ใดบ้างที่ แตก ต่างโดยใช้วิ ธี  Fisher's least significant difference (LSD) หรือ 
Dunnett’s T3  

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ โดยใชส้ถิติการวิเคราะหก์ารถดถอย ซึ่งเป็นวิธีการทาง
สถิติที่ใชใ้น การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปอิสระ (Independent Variable) กบัตวัแปรตาม 
(Dependent Variables) จะเป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง(Linearity) และทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติ ความถดถอยแบบพหูคูณ(Multiple Regression Analysis : MRA) เพื่อหา
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตามและตวัแปรอิสระมากกว่าหน่ึงตวั 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จุนส่งผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ โดยใชส้ถิติการวิเคราะหก์ารถดถอย ซึ่งเป็นวิธีการทาง
สถิติที่ใชใ้นการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ (Independent Variable) กบัตวัแปรตาม 
(Dependent Variables) จะเป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง(Linearity) และทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติ ความถดถอยแบบพหูคูณ(Multiple Regression Analysis : MRA) เพื่อหา
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตามและตวัแปรอิสระมากกว่าหน่ึงตวั 
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5.3 สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
สถิติที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ 
1. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชส้ถิติ พืน้ฐาน ไดแ้ก่  

1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง(ชูศรี วงศ์
รตันะ, 2541) 
 

𝑃 =
𝑓(100)

𝑛
 

 
 

                โดยที่   𝑃 แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย  

                         𝑓 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

                           𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

          1.2 ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean หรือ 𝑥̅  ) เพื่อแปลความหมายของขอ้มลูใน 
ดา้นต่าง ๆ โดยใชส้ตูร ดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541) 
 
 

𝑥̅ =
∑𝑥̅

𝑛
 

                        โดยที่ 
                        x ̅   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 

                        ∑X แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

                       𝑛 แทน                 ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 
         1.3 ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชส้ตูร 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

    𝑆. 𝐷. = √
𝑛∑𝑥2−(𝛴𝑥2)

𝑛(𝑛−1)
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                  โดยที่ 
                                               S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                                                 X แทน คะแนนแต่ละตวัในกลุม่ตวัอย่าง 

                                              ∑𝑥̅2 แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 

                                     (∑𝑥̅2) แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกำลังสอง   

                                              𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
                        n-1 แทน จ านวนตวัแปรอิสระ 
 
2. สถิติที่ใชใ้นการตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 

สถิติที่ใช ้ทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
โดยใชว้ดัค่าสมัประสิทธิแอลฟ่า (Cronbacha’alpha coefficient) โดยใชสู้ตรดังนี ้(กลัยา วานิชย์
บญัชา, 2561) 
  

𝑎 =
𝑘𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1 + (𝑘 − 1)𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

 
                                            
                โดยที่  

         Cronbach’s Alpha      แทน     ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในสว่นที่ก าหนด 
                             K         แทน    จำนวนคำถามของแบบสอบถาม 
                     𝑐𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅        แทน     ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนระหว่างค าถามต่างๆ  
                         𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅              แทน     ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 

ผลลพัธค่์าสมัประสิทธิ์แอลฟ่าท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัความคงที่ของแบบสอบถาม  

โดยจะมีค่าระหว่าง 0    1 ค่าที่ใกลเ้คียงกบั 1 แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสงู  
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3.สถิติที่ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้
การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) จาก สมการ

แสดงความสมัพันธร์ะหว่างตวัแปรตาม (Y) และตวัแปรอิสระ (X) ของประชากรจะเห็นว่ากลุ่มตัว

แปรอิสระ (𝛼 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + ⋯ + 𝛽𝑘𝑥̅𝑘  ) สามารถอธิบายการ เปลี่ยนแปลงค่าของตวั
แปรตามได ้ในส่วนของการเปลี่ยนแปลงที่สามารถอธิบายไดน้ี ้ เรียกว่า ค่าความคลาดเคลื่อนใน

การพยากรณ์ (Error : ) การวิเคราะหเ์ชิงถดถอยพหุคูณเป็นการพยากรณ์หาค่าสัมประสิทธิ์ 

และ และค่าสถิติ a และ b ที่ไดจ้ากการค านวณโดยกลุ่มตัวอย่าง โดยหลกัการวิเคราะหคื์อ ค่า
สัมประสิทธิ์ ท่ีค  านวณได้จากต้องเป็นค่าสัมประสิทธิ์ ท่ีท าให้สมการดังกล่าว มี ค่าความ
คลาดเคลื่อนก าลงัสองรวมกนันอ้ยที่สุด (Ordinary Least Square : OLS) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2561) 
สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร  

Y = α + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + ⋯ + 𝛽𝑘𝑥̅𝑘   + 𝜀 
สมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุม่ตวัอย่าง 

Y = α + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + ⋯ + 𝛽𝑘𝑥̅𝑘    
โดยที่  

𝑋     คือ    ตวัแปรอิสระ 
Y      คือ    ตวัแปรตาม  

𝑘     คือ    จ านวนตวัแปรอิสระ  

เมื่อ  และ a เป็นจุดตัดแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เมื่อในตัวแปร  

อิสระทั้งหมดมีค่าเท่ากับศูนย์ ส่วน  และ b เป็นสัมประสิทธิ์ถดถอย (Partial regression 
coefficient) ของตวัแปรอิสระแต่ละตวั ซึ่งหมายถึง อตัราการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม (Y) เมื่อ 
ตวัแปรอิสระนัน้เปลี่ยนไป 1 หน่วย โดยตวัแปรอิสระตัวอ่ืนมีค่าคงที่ และใชก้ารเลือกตัวแปรอิสระ 
เขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Stepwise โดยที่ค่าสมัประสิทธิ์ a และ b สามารถค านวณไดจ้าก
สตูรดงันี ้
 

𝑎 = 𝑌 − 𝑏1𝑋1 − 𝑏2𝑋2 −⋯− 𝑏𝑘𝑋𝑘  
 

𝑏1 =
∑𝑋𝑖𝑌𝑖 − ∑𝑋𝑖𝑌𝑖

𝑛∑𝑋𝑖
2 − (∑𝑋𝑖)

2
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ในการวิเคราะหเ์ชิงถดถอยเชิงพหคุณูมีเงื่อนไขส าคญั ดงันี ้1. ความผิดพลาด (error) ตอ้ง
เป็นตัวแปสุ่ม และมีการแจกแจงแบบโคง้ ปกติ 2. ความแปรปรวนของตัวแปรตาม (Y) ในทุกค่า
ของตวัแปรอิสระ (X) จะตอ้ง เท่ากนั 3. ค่าความผิดพลาดของตวัแปร (Y) แต่ละค่าเป็นอิสระกนั 4. 
ตัวแปรอิสระที่น ามาวิเคราะห์จะต้องเป็นอิสระกัน  ในการทดสอบ t-test หากค่าแปรปรวนของ
ข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้ทดสอบความ  แตกต่างด้วย Equal Variances assumed และถ้าค่า
แปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่มให้  ทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variance not 
assumed โดยจะท าการทดสอบค่าแปรปรวน ของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้Levene’s test โดยใช้
สตูร ดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 
 

𝐹 =
(𝑁 − 𝐾)∑

𝑘
𝑖 = 1

𝑁1(𝑍 𝑖 − 𝑍 )2

(𝑘 − 1)∑
𝑘

𝑖 = 1
∑

𝑁𝑖
𝑗 = 1

(𝑍𝑖𝑗 − 𝑍 𝑖)
2

 

 
โดยที่  

 F แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Levene  

 𝑧𝑖𝑗  แทน ค่า 𝑥̅ 𝑖𝑗 − 𝑥̅𝑖̅ ดงันี ้

 𝑥̅𝑖  แทน  ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างที่ 1 

    𝑥̅ 𝑖𝑗  แทน ค่าสงัเกตที่ j ของตวัอย่างที่ 1 
 df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ ดงันี ้ 

        ระหว่างกลุม่ = k-1 
        ในกลุม่  = n-1 

โดยที่  
         N คือ จ านวนขอ้มลูทัง้หมด 
       k คือ  จ านวนกลุม่ 
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บทที ่4 

ผลการด าเนินวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ การวิเคราะหข์อ้มูล และการแปลผล
ความหมายของผล การวิเคราะหข์อ้มูล ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ ์และตัวแปรต่าง ๆ ที่ใชใ้นการ
วิเคราะหข์อ้มลู ดงัต่อไปนี ้

 
สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
 n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 𝑥̅   แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.  แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน T-distribution 
 F  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลงัสอง (Sum of Squares) 
 MS  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน  

(Mean of Squares) 
 df  แทน ระดบัชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 r  แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson’s correlation) 
 P-value (2-tailed) แทน  ค่าความน่าจะเป็นที่ค่าสถิติที่ใชท้ดสอบจะตกอยู่ในช่วง
ปฏิเสธ 

หรือยอมรบัสมมติฐาน 
 B  แทน  ค่าสมัประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 
 Adjusted R2 แทน  ค่าสมัประสิทธิ์การตดัสินใจของสถิตวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณ 
 *  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
 P-value  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้
น าเสนอและวิเคราะหผ์ลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการน า เสนอออกเป็น 5 ส่วน 
ดงันี ้
 สว่นที่ 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 สว่นที่ 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจ 
 สว่นที่ 3 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จุน 
 สว่นที่ 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความคงอยู่ในองคก์ร 
 สว่นที่ 5 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัต่อไปนี ้
 สมมติฐานที่  1 พนักงานธนาคารเพื่ อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านกังานใหญ่ที่มีขอ้มลูส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จุนส่งผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 เป็นการวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา อายุการท างานกับองค์กร รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสายงาน โดยน าเสนอใน
รูปแบบ ของจ านวนรอ้ยละ ดงันี ้

ตาราง 4แสดงค่าจ านวนและรอ้ยละ ดา้นเพศ 

เพศ จำนวน ร้อยละ 
ชาย  149 43.30 
หญิง  195 56.70 

รวม 344 100 
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 จากตาราง 4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 195 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
56.70และเพศชาย จ านวน 149 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.30 ตามล าดบั 

ตาราง 5 แสดงค่าจ านวนและรอ้ยละ ดา้นอายุ 

อายุ จำนวน ร้อยละ 
อายุ 20 -30 ปี 79          23.00 
อายุ 31 – 40 ปี 135 39.20 
อายุ 41 – 50 ปี 86 25.00 
อายุ 50 ปี ขึ้นไป 44 12.80 

รวม 344 100 

 
 จากตาราง 5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 135 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ  39.20 รองลงมาคือ อายุ 41 – 50 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.00 ถดัไปคือ อายุ 20 -
30 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.00 และอายุ 50 ปี ขึน้ไป จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
12.80 ตามล าดบั 

ตาราง 6 แสดงค่าจ านวนและรอ้ยละ ดา้นระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จำนวน ร้อยละ 
ปริญญาตรี 191 55.50 
สูงกว่าปริญญาตรี 153 44.50 

รวม 344 100 

 
 จากตาราง 6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปรญิญาตรี จ านวน 191 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 55.50 รองลงคือ และสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 153 คน คิดเป็นรอ้ยละ 44.50 
ตามล าดบั 
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ตาราง 7 แสดงค่าจ านวนและรอ้ยละ ดา้นอายุการท างานกบัองคก์ร 

อายุการทำงานกับองค์กร จำนวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 5 ปี 
5 – 10 ปี                                                                                                                           

99 
125 

28.80 
36.30 

10 ปีขึ้นไป 120 34.90 
รวม 344 100 

 
 จากตาราง 7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างานกับองคก์ร 5-10 ปี จ านวน 
125 คน คิดเป็นรอ้ยละ 36.30 รองลงคือ 10 ปีขึน้ไป จ านวน 120 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.90 และต ่า
นอ้ยกว่า 5 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.80 ตามล าดบั 

ตาราง 8 แสดงค่าจ านวนและรอ้ยละ ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จำนวน ร้อยละ 
15,000 – 25,000 บาท 73 21.20 
25,001 - 40,000 บาท 108 31.40 
40,001 – 50,000 บาท 111 32.30 
50,001 บาท ขึ้นไป 52 15.10 

รวม 344 100 

 
 จากตาราง 8 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท 
จ านวน 111 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.30 รองลงคือ 25,001 - 40,000 บาท จ านวน 108 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.40  ถัดไปคือ 15,000 – 25,000 บาท จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 21.20 และ 
50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.10 ตามล าดบั 

ตาราง 9 แสดงค่าจ านวนและรอ้ยละ ดา้นสายงาน 

สายงาน จำนวน ร้อยละ 
ดิจิทัลและเทคโนโลยีสารสนเทศ 71 20.60 
ยุทธศาสตร์องค์กร 31 9.00 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

สายงาน จำนวน ร้อยละ 
บริหารองค์กร 105 30.50 
ธุรกิจธนาคารและธุรกิจสินเชื่อ             88 25.60 
พัฒนาเศรษฐกิจ 37 10.80 
นโยบายรัฐและบริหารจัดการคุณภาพหนี้ 12 3.50 

รวม 344 100 

 
จากตาราง 9 พบว่า กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่ท างานดา้นสายงานบรหิารองคก์ร จ านวน 105 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.50 รองลงคือ ธุรกิจธนาคารและธุรกิจสินเชื่อ จ านวน 88 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
25.60ถัดไปคือ ดิจิทัลและเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 71 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.60 ถัดไปคือ 
พฒันาเศรษฐกิจ จ านวน 37 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.80 ถดัไปคือ ยทุธศาสตรอ์งคก์ร จ านวน 31 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 9.00 และนโยบายรฐัและบริหารจัดการคณุภาพหนี ้จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
3.50 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 
 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจ จ าแนกตาม ความส าเร็จในการท างาน 
การไดร้บัการยอมรบันับถือ ลักษณะงานที่ท า ความรบัผิดชอบในงาน และการเจริญเติบโตใน
องค์กร โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Divination) 
ดงันี ้

ตาราง 10 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยั
แรงจงูใจ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 

ลำดับ ด้านความสำเร็จในการทำงาน 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
2 ผลงานของท่านเป็นไปตามท่ีท่านคาดหวัง 4.82 0.38 มากที่สุด 
1 ท่านได้ใช้ความรู้ความสามรถของตนในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถ 
4.84 0.37 มากที่สุด 

3 ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จในงาน 4.81 0.42 มากที่สุด 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ลำดับ ด้านความสำเร็จในการทำงาน 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
4 ท่านทำงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง 4.80 0.43 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.81 0.33 มากที่สุด 
 

 
 จากตาราง 10 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.81 โดยไดใ้ชค้วามรูค้วามสามรถของ
ตนในการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.84 รองลงมาคือ ผลงานของท่านเป็นไปตามที่ท่านคาดหวงั มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.82 ถดัไปคือ รูส้ึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จในงาน มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 และท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถูกต้อง  มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.80 ตามล าดบั 

ตาราง 11 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยั
แรงจงูใจ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ 

ลำดับ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
4 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากบุคคลอ่ืนในองค์กร

ของท่าน 
4.60 0.63 มากที่สุด 

2 ท่านได้รับมอบหมายให้ทำงานสำคัญขององค์กร 4.75 0.45 มากที่สุด 
1 ท่านรู้สึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพและสังคมให้การ

ยอมรับ 
4.85 0.43 มากที่สุด 

3 เมื่อมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นความคิดเห็นของ
ท่านมักเป็นที่ยอมรับจากบุคคลอื่น 

4.63 0.59 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.70 0.39 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 11 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.70 โดยรูส้ึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีใน
อาชีพและสงัคมใหก้ารยอมรบั มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.85 รองลงมา
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คือ ได้รบัมอบหมายให้ท างานส าคัญขององค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.75 ถัดไปคือ เมื่อมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นความคิดเห็นของท่านมักเป็นที่ยอมรบั
จากบุคคลอ่ืน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 และได้รบัการยกย่อง
ชมเชยจากบุคคลอ่ืนในองคก์รของท่าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.60 
ตามล าดบั 

ตาราง 12 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยั
แรงจงูใจ ดา้นลกัษณะงานที่ท า 

ลำดับ ด้านลักษณะงานที่ทำ 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1 งานที่ท่านทำตรงตามความต้องการของท่าน 4.85 0.35 มากที่สุด 
4 งานที่ท่านทำมีความท้าทาย 4.72 0.52 มากที่สุด 
3 งานที่ท่านทำมีความน่าสนใจ 4.78 0.45 มากที่สุด 
2 ปริมาณงานที่ท่านทำเหมาะสมกับตำแหน่งงานของ

ท่าน 
4.79 0.42 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.78 0.35 มากที่สุด 

  
จากตาราง 12 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านลักษณะงานที่ท า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 โดยงานที่ท่านท าตรงตามความตอ้งการ
ของท่าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.85 รองลงมาคือ ปริมาณงานที่
ท่านท าเหมาะสมกับต าแหน่งงานของท่าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.79 ถดัไปคือ งานที่ท่านท ามีความน่าสนใจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.78 และงานที่ท่านท ามีความทา้ทาย มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.72 
ตามล าดบั 
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ตาราง 13 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยั
แรงจงูใจ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน 

ลำดับ ด้านความรับผิดชอบในงาน 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
2 ท่านมีโอกาสและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 4.82 0.40 มากที่สุด 
3 ท่านมีโอกาสในการแสดงความสามารถในงานที่

รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
4.80 0.45 มากที่สุด 

4 ท่านมีความมุ่งม่ันที่จะทำงานให้เสร็จตามเป้าหมายที่
กำหนด 

4.77 0.50 มากที่สุด 
 

1 ท่านสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตาม
กำหนดเวลา 

4.84 0.39 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.80 0.36 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 13 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80 โดยสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมาย
เสร็จตามก าหนดเวลา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.84 รองลงมาคือ มี
โอกาสและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.82 
ถดัไปคือ มีโอกาสในการแสดงความสามารถในงานที่รบัผิดชอบอย่างเต็มที่ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.80 และมีความมุ่งมั่นที่จะท างานใหเ้สรจ็ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.77 ตามล าดบั 

ตาราง 14 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยั
แรงจงูใจ ดา้นการเจรญิเติบโตในองคก์ร 

ลำดับ ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
2 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับสายงานเพ่ือมีโอกาส

เจริญเติบโตในองค์กร 
4.78 0.42 มากที่สุด 

3 ท่านมีโอกาสเลื่อนตำแหน่ง 4.76 0.44 มากที่สุด 
1 ธนาคารมีระเบียบการเลื่อนตำแหน่งที่ชัดเจน 4.79 0.42 มากที่สุด 
4 ท่านได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาและฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม

ทักษะความรู้ 
4.66 0.48 มากที่สุด 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ลำดับ ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
เฉลี่ยรวม 4.74 0.35 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 14 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ดา้นการเจริญเติบโตในองคก์ร กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.74 โดยธนาคารมีระเบียบการเลื่อน
ต าแหน่งที่ชัดเจน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.79 รองลงมาคือ ท่าน
ไดร้บัมอบหมายงานที่ตรงกับสายงานเพื่อมีโอกาสเจริญเติบโตในองคก์ร มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 ถัดไปคือ ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.76 และไดร้บัการสนบัสนนุใหพ้ฒันาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะ
ความรู ้มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.66 ตามล าดบั 

ตาราง 15 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยั
แรงจงูใจ  

ลำดับ ปัจจัยแรงจูงใจ 𝒙̅ S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1 ด้านความสำเร็จในการทำงาน 4.81 0.33 มากที่สุด 
5 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 4.70 0.39 มากที่สุด 
3 ด้านลักษณะงานที่ทำ 4.78 0.35 มากที่สุด 
2 ด้านความรับผิดชอบในงาน 4.80 0.36 มากที่สุด 
4 ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร 4.74 0.35 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.77 0.30 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 15 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.77 โดยดา้นความส าเร็จในการท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 รองลงมาคือ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80 ถัดไปคือ ดา้นลักษณะงานที่ท า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.78 ถดัไปคือ ดา้นการเจรญิเติบโตในองคก์ร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
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ที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.74 และดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.70 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค า้จุน 
 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยค า้จุน จ าแนกตาม นโยบายและการบริหารงาน 
สภาพการปฏิบติังาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคง
ในงาน และเงินเดือนและสวสัดิการ โดยวิเคราะหห์าค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Divination) ดงันี ้

ตาราง 16 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

ลำดับ ด้านนโยบายและการบริหารงาน 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1 นโยบายของธนาคารมีความชัดเจนในการปฏิบัติตาม 4.65 0.52 มากที่สุด 
2 ธนาคารมีนโยบายการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้อยู่

เสมอ 
4.60 0.53 มากที่สุด 

3 ธนาคารมีนโยบายการขึ้นเงินเดือนที่ยุติธรรมและเสมอ
ภาค 

4.53 0.67 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.59 0.46 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 16 พบว่า ปัจจัยค า้จุน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 โดยนโยบายของธนาคารมีความ
ชดัเจนในการปฏิบัติตาม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.65 รองลงมาคือ 
ธนาคารมีนโยบายการฝึกอบรมและพัฒนาความรูอ้ยู่เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60 และธนาคารมีนโยบายการขึน้เงินเดือนที่ยุติธรรมและเสมอภาค มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.53 ตามล าดบั 
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ตาราง 17 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 

ลำดับ ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความปลอดภัย 4.87 0.35 มากที่สุด 
2 อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอ และครบครัน 4.81 0.41 มากที่สุด 
3 สถานที่ทำงานมีความเป็นสัดส่วนเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 4.80 0.45 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.82 0.35 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 17 พบว่า ปัจจัยค า้จุน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 โดยสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงานมี
ความปลอดภยั มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.87 รองลงมาคือ อปุกรณใ์น
การปฏิบติังานมีเพียงพอและครบครนั มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 
และสถานที่ท างานมีความเป็นสดัส่วนเอือ้ต่อการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.80 ตามล าดบั 

ตาราง 18 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

ลำดับ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1 ท่านปรึกษาหัวหน้างานได้ทุกเรื่องเมื่อเกิดปัญหา 4.61 0.58 มากที่สุด 
1 หัวหน้างานให้ความช่วยเหลือท่านด้วยความจริงใจ 4.61 0.58 มากที่สุด 
2 หัวหน้างานของท่านให้ความสนิทสนมเป็นกันเอง 4.37 0.87 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.53 0.57 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 18 พบว่า ปัจจยัค า้จนุ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา กลุม่ตวัอย่างส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 โดยท่านปรกึษาหัวหนา้งานไดทุ้ก
เรื่องเมื่อเกิดปัญหาและหัวหนา้งานใหค้วามช่วยเหลือท่านดว้ยความจริงใจ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 รองลงมาคือ หัวหน้างานของท่านใหค้วามสนิทสนมเป็น
กนัเอง มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 ตามล าดบั 



  57 

ตาราง 19 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 

ลำดับ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1 มีการทำงานเป็นทีมอยู่เสมอ 4.76 0.43 มากที่สุด 
2 เพ่ือนร่วมงานของท่านมีการช่วยเหลือกันในการทำงาน 4.73 0.45 มากที่สุด 
3 ท่านและเพ่ือนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและ

กัน 
4.72 0.47 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.74 0.41 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 19 พบว่า ปัจจัยค า้จุน ดา้นความสมัพันธก์บัเพื่อนร่วมงาน กลุ่มตวัอย่างส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.74 โดยมีการท างานเป็นทีมอยู่เสมอ มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.76 รองลงมาคือ ท่านและเพื่อนรว่มงานรบัฟัง
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.73 และเพื่อน
ร่วมงานของท่านมีการช่วยเหลือกันในการท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.72 ตามล าดบั 

ตาราง 20 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นความมั่นคงในงาน 

ลำดับ ด้านความม่ันคงในงาน 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
2 งานที่ท่านทำอยู่มีความม่ันคงในชีวิตและครอบครัว 4.51 0.71 มากที่สุด 
3 งานที่ท่านทำอยู่ทำแล้วมีความสุข ไม่อยากลาออกไป

ทำท่ีอ่ืน 
4.38 0.82 มากที่สุด 

1 องค์กรของท่านมีภาพพจน์ชื่อเสียงที่ดีในวงการธุรกิจ 4.72 0.51 มากที่สุด 
เฉลี่ยรวม 4.53 0.53 มากที่สุด 

 
จากตาราง 20 พบว่า ปัจจยัค า้จุน ดา้นความมั่นคงในงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 โดยองคก์รของท่านมีภาพพจนช์ื่อเสียงที่ดีใน
วงการธุรกิจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.72 รองลงมาคือ งานที่ท่านท า
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อยู่มีความมั่นคงในชีวิตและครอบครวั มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 
และงานที่ท่านท าอยู่ท าแลว้มีความสขุ ไม่อยากลาออกไปท าที่อ่ืน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
ที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.38 ตามล าดบั 

ตาราง 21 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

ลำดับ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1 เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 4.81 0.39 มากที่สุด 
3 โบนัสที่ท่านได้รับเหมาะสมกับการทำงานที่ได้รับ

มอบหมาย 
4.77 0.44 มากที่สุด 

2 ท่านคิดว่าการจัดสวัสดิการขององค์กรมีความ
เหมาะสม 

4.78 0.44 มากที่สุด 
 

เฉลี่ยรวม 4.78 0.38 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 21 พบว่า ปัจจัยค า้จุน ดา้นเงินเดือนและสวัสดิการ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 โดยเงินเดือนที่ท่านไดร้บัเหมาะสมกับ
ความรูค้วามสามารถ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.81 รองลงมาคือ การ
จัดสวัสดิการขององคก์รมีความเหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.78 และโบนสัที่ท่านไดร้บัเหมาะสมกับการท างานที่ไดร้บัมอบหมาย มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.77 ตามล าดบั 

ตาราง 22 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัค า้จนุ 

ลำดับ ปัจจัยค้ำจุน 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
4 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 4.59 0.46 มากที่สุด 
1 ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 4.82 0.35 มากที่สุด 
5 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4.53 0.57 มากที่สุด 
3 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 4.74 0.41 มากที่สุด 
6 ด้านความมั่นคงในงาน 4.53 0.53 มากที่สุด 
2 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 4.78 0.38 มากที่สุด 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ลำดับ ปัจจัยค้ำจุน 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
เฉลี่ยรวม 4.66 0.30 มากที่สุด 

 
จากตาราง 22 พบว่า ปัจจยัค า้จุน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก

ที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.66 โดยด้านสภาพการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.82 รองลงมาคือ ดา้นเงินเดือนและสวัสดิการ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 ถัดไปคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.74 ถดัไปคือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 ถัดไปคือ ดา้นความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 และดา้นความมั่นคงในงาน มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมากท่ีสดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.53 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความคงอยู่ในองคก์ร 
 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับความคงอยู่ในองคก์ร โดยวิเคราะหห์าค่าเฉลี่ย (Mean) 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Divination) ดงันี ้

ตาราง 23 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของความคงอยู่ใน
องคก์ร ดา้นความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง 

ลำดับ ด้านความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
3 ท่านไม่คิดจะย้ายองค์กรแม้ว่าจะได้รับตำแหน่งหรือ

เงินเดือนที่ดีกว่า 
3.47 1.06 มาก 

2 ท่านตั้งใจจะทำงานในองค์นี้จนถึงเกษียณอายุการ
ทำงาน 

3.69 0.98 มาก 

1 ท่านมีแรงบันดาลใจในการมาทำงานทุกวัน 4.62 0.53 มากที่สุด 
เฉลี่ยรวม 3.92 0.71 มาก 

  
จากตาราง 23 พบว่า ความคงอยู่ในองค์กร ด้านความผูกพันดา้นความต่อเนื่อง กลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 โดยมีแรงบนัดาลใจในการ
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มาท างานทุกวัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62 รองลงมาคือ ตัง้ใจจะ
ท างานในองคน์ีจ้นถึงเกษียณอายุการท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 
และไม่คิดจะยา้ยองคก์รแมว้่าจะไดร้บัต าแหน่งหรือเงินเดือนที่ดีกว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.47 ตามล าดบั 

ตาราง 24 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของความคงอยู่ใน
องคก์ร ดา้นความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 

ลำดับ ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
3 ท่านจะยังคงปฏิบัติงานในองค์กรถึงแม้ว่าท่านจะรู้สึก

เบื่อหน่ายในงาน 
4.01 0.83 มาก 

1 ท่านรู้สึกรักและผูกพันกับองค์กร 4.63 0.56 มากที่สุด 
2 ท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้พูดคุยเกี่ยวกับด้านดีของ

องค์การกับบุคคลภายนอก 
4.60 0.61 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.41 0.58 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 24 พบว่า ความคงอยู่ในองคก์ร ดา้นความผกูพนัดา้นความรูส้ึก กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 โดยรูส้ึกรกัและผูกพันกับ
องคก์ร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.63 รองลงมาคือ รูส้ึกมีความสขุที่ได้
พดูคยุเก่ียวกบัดา้นดีขององคก์ารกบับุคคลภายนอก มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.60 และจะยงัคงปฏิบติังานในองคก์รถึงแมว้่าท่านจะรูส้ึกเบื่อหน่ายในงาน มีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 

ตาราง 25แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของความคงอยู่ใน
องคก์ร ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

ลำดับ ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
3 ท่านจะยังคงปฏิบัติงานในองค์กรต่อไปถึงแม้ว่าจะมี

ปัญหาด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
3.60 1.06 มาก 

2 ท่านไม่คิดจะลาออกถึงแม้ว่าท่านจะไม่เห็นด้วยใน
วิสัยทัศน์ของผู้บังคับบัญชา 

3.70 0.99 มาก 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

ลำดับ ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1 ท่านยินดีที่จะช่วยเหลือส่วนรวมเพ่ือนำไปสู่การพัฒนา

ขององค์กรอย่างเต็มที่ 
4.88 0.32 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.06 0.70 มาก 

 
จากตาราง 25 พบว่า ความคงอยู่ในองคก์ร ดา้นความผูกพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม 

กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 โดยยินดีที่จะช่วยเหลือ
สว่นรวมเพื่อน าไปสู่การพฒันาขององคก์รอย่างเต็มที่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุ ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.88 รองลงมาคือ ไม่ คิดจะลาออกถึงแม้ว่าท่านจะไม่ เห็นด้วยในวิสัยทัศน์ของ
ผูบ้ังคับบัญชา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และจะยังคงปฏิบัติงานใน
องคก์รต่อไปถึงแมว้่าจะมีปัญหาดา้นสมัพนัธภาพกบัเพื่อนรว่มงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.60 ตามล าดบั 

ตาราง 26 แสดงล าดบั ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของความคงอยู่ใน
องคก์ร  

ลำดับ ความคงอยู่ในองค์กร 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
3 ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 3.92 0.71 มาก 
1 ความผูกพันด้านความรู้สึก 4.41 0.62 มากที่สุด 
2 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 4.06 0.72 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.13 0.58 มาก 

 
 จากตาราง 26 พบว่า ความคงอยู่ในองคก์ร กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 โดยความผูกพันดา้นความรูส้ึก มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 รองลงมาคือ ความผูกพันดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 และความผูกพันดา้นความต่อเนื่อง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 ตามล าดบั 
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ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
 การวิจยัครัง้นีไ้ดต้ัง้สมมติฐานการวิจยัไว ้3 ขอ้ คือ 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านกังานใหญ่ที่มีขอ้มลูส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที ่1.1 พนกังานธนาคารที่มีเพศแตกต่างกนัมีความคงอยู่ของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
 H0 : พนักงานธนาคารที่มี เพศแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่ อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ไม่แตกต่างกนั  

H1 : พนักงานธนาคารที่มี เพศแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่ อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 
 สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานคือการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประชากร 
2 กลุ่ม โดยสุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มที่ อิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับความ 
เชื่อมั่นรอ้ยละ 95% ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อค่า P-
value (2-tailed) มีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกว่า 0.05 

เนื่องจากสูตรการค านวณค่า t มีความแตกต่างระหว่างกรณีที่ความแปรปรวนของกลุ่ม
ประชากรทัง้สองเท่ากัน และกรณีที่ความแปรปรวนทั้งสองไม่เท่ากัน ดังนัน้ในขัน้แรก จึงตอ้งท า
การทดสอบสมมติฐานถึงความเท่ากนัของความแปรปรวนระหว่าง 2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติ Levene's 
test 
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั  

H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
หากผลการทดสอบสมมติฐานความเท่ากนัของค่าความแปรปรวนมีค่า P-value จากการ 

ตรวจสอบนอ้ยกว่า 0.05 จะปฏิเสธ H0 และยอมรบั H1 และใชค่้า t กรณีความแปรปรวนของสอง 
กลุ่มประชากรไม่เท่ากนั แต่หากพบกว่าค่า P-value จากการทดสอบมากกว่า 0.05 จะยอมรบั H0 
และปฏิเสธ H1 และใชค่้า t กรณีค่าความแปรปรวนของสองกลุ่มประชากรทั้งสองเท่ากัน ซึ่ง  ผล
การทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวน (Levene's test) ดงันี ้
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ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามเพศ 

ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

Levene's test for Equility of 
variances 

F P-value 
ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม 1.96 0.16 

 
 จากตาราง 27 ผลการทดสอบ Levene's test พบว่า ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามเพศ มีค่า P-value เท่ากับ 
0.16 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่าความแปรปรวนของความคงอยู่ของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  จ าแนกตามเพศไม่แตกต่างกัน  
จึงใช ้t-test กรณี Equal variances assumed 
 ดงันัน้ จึงทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ จ าแนกโดยเพศทั้ง 2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติt-test ที่ระดับ
ความเชื่อมัน 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า P-value มากกว่า 
0.05 และจะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า P-value น้อยกว่า 0.05 ซึ่งผลการทดสอบ
ความแตกต่างของความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  
(ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ โดยใชส้ถิติ t-test แสดงดงัตาราง 28 

ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบค่าความแตกต่างของความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามเพศ 

(n = 344) 

ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร  

(ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

t-test for Equality of Means 

เพศ 𝑥̅  S.D. t df 
Sig 

(2-tailed) 
ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม ชาย 4.18 0.54 1.40 342 0.16 
 หญิง 4.09 0.58    
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 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติทดสอบค่า 
t (Independent Sample t-test) สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้
 ความคงอยู่ในองค์กรโดยรวม มีค่า P-value 0.16 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั้น คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีเพศ
แตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านกังานใหญ่ ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานธนาคารที่มีอายุแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

H0 : พนักงานธนาคารที่มีอายุแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่ อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ไม่แตกต่างกนั  

H1 : พนักงานธนาคารที่มีอายุแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่ อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 
 ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบด้วยความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ด้วยสถิ ติ  F-test หรือ  Brown-Forsythe การ 
ทดสอบสมมติฐานใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละ 
กลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนเท่ากันใหท้ดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม 
ไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ 
ค่า P-value นอ้ยกว่า 0.05 และหากขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ ฐานรอง 
(H1) ที่ มี ค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่ งคู่ที่ แตกต่างกัน  จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพื่อหา
ว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง 
ตัง้สมมติฐาน ดงันี ้
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั  

H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 
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ตาราง 29 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่อายุ โดยใช ้Levene's test 

(n = 344) 

ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) 

ส านกังานใหญ่ 

Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 
P-value 

(2-tailed) 
ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม 2.249 3 340 0.08 

 
 จากตาราง 29 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุ่มอายุกับความคง
อยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  พบว่า 
ความคงอยู่ในองค์กรโดยรวม มีค่า P-value เท่ากับ 0.08 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่าค่าความ
แปรปรวนเท่ากนัจึงใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบ 

ตาราง 30 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามอายุ 

(n = 344) 

F-test แหลง่ความ 
แปรปรวน 

SS df MS F P-value 

ความคงอยู่ในองคก์ร
โดยรวม 

ระหว่างกลุม่ 10.16 3 3.38 11.34* <0.01 
ภายในกลุม่ 101.55 340 0.29   
รวม 111.71 343    

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหก์ารทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ จ าแนกตามอายุ โดยใช ้
สถิติ F-test พบว่าความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม มีค่า P-value เท่ากบั <0.01 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานธนาคารที่
มีอายุแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  
 (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบ
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ความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดัง
ตาราง 31 

ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี LSD 

อายุ 𝒙̅ 
อาย ุ20 -30 ปี อาย ุ31 – 40 ปี อาย ุ41 – 50 ปี อาย ุ50 ปี ขึน้ไป 

3.83 4.17 4.24 4.33 
อาย ุ20 -30 ปี 

3.83 
- -0.34* 

(<0.01) 
-0.41* 
(<0.01) 

-0.50* 
(<0.01) 

อาย ุ31 – 40 ปี 
4.17 

- - -0.06 
(0.36) 

-0.15 
(0.95) 

อาย ุ41 – 50 ปี 
4.24 

- - - -0.09 
(0.37) 

อายุ  50  ปี  ขึ ้น
ไป 

4.33 
- - - - 

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามอาย ุพบว่า 
 พนักงานธนาคารที่มีอายุ 20 -30 ปี กับอายุ 31 – 40 ปี มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานธนาคารที่มีอายุ 31 – 40 ปี มีความคงอยู่ในองค์กรมากกว่าอายุ 20 -30 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.34 
 พนักงานธนาคารที่มีอายุ 20 -30 ปี กับอายุ 41 – 50 ปี มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานธนาคารที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีความคงอยู่ในองค์กรมากกว่าอายุ 20 -30 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.41 
 พนักงานธนาคารที่มีอายุ 20 -30 ปี กับอายุ 50 ปี ขึน้ไป มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
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พนักงานธนาคารที่มีอายุ 50 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในองค์กรมากกว่าอายุ 20 -30 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.50 
 สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานธนาคารที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคงอยู่ของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

H0 : พนกังานธนาคารที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคงอยู่ของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ไม่แตกต่างกนั  

H1 : พนกังานธนาคารที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคงอยู่ของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 
 สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานคือการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประชากร 
2 กลุ่ม โดยสุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มที่ อิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับความ 
เชื่อมั่นร้อยละ 95% ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อค่า  
P-value (2-tailed) มีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกว่า 0.05 
 เนื่องจากสูตรการค านวณค่า t มีความแตกต่างระหว่างกรณีที่ความแปรปรวนของกลุ่ม
ประชากรทัง้สองเท่ากัน และกรณีที่ความแปรปรวนทัง้สองไม่เท่ากัน ดังนัน้ใน  ขัน้แรก จึงตอ้งท า
การทดสอบสมมติฐานถึงความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่าง 2 กลุ่ม ประชากรโดยใชส้ถิติ 
Levene's test 
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั  

H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
หากผลการทดสอบสมมติฐานความเท่ากนัของค่าความแปรปรวนมีค่า P-value จากการ 

ตรวจสอบนอ้ยกว่า 0.05 จะปฏิเสธ H0 และยอมรบั H1 และใชค่้า t กรณีความแปรปรวนของสอง 
กลุ่มประชากรไม่เท่ากัน แต่หากพบกว่าค่า P-value จากการทดสอบมากกว่า 0.05 จะยอมรบั H0 
และปฏิเสธ H1 และใชค่้า t กรณีค่าความแปรปรวนของสองกลุ่มประชากรทั้งสองเท่ากัน ซึ่ง  ผล
การทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวน (Levene's test) ดงันี ้
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ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

Levene's test for Equility of 
variances 

F P-value 
ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม 19.63* <0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 32 ผลการทดสอบ Levene's test พบว่า ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ จ าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า P-
value เท่ากบั <0.01 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่าค่าความแปรปรวนของระดบัการศึกษา 
ทัง้ 2 กลุม่แตกต่างกนั จึงใช ้t-test กรณี Equal variances not assumed 
 ดงันัน้ จึงทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกโดยระดบัการศึกษา ทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติ t-
test ที่ระดบัความเชื่อมนั 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า P-value 
มากกว่า 0.05 และจะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า P-value น้อยกว่า 0.05 ซึ่งผลการ
ทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร 
(ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ โดยใชส้ถิติ t-test แสดงดงัตาราง 33 

ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบค่าความแตกต่างของความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

(n = 344) 

ความคงอยู่ของพนกังาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) 

ส านกังานใหญ่ 

t-test for Equality of Means 

ระดบั
การศึกษา 𝑥̅  S.D. t df 

P-value 
(2-

tailed) 

ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม ปรญิญาตรี 4.01 0.58 -4.50* 339.69 <0.01 
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ตาราง 33 (ต่อ)         (n = 344) 

ความคงอยู่ของพนกังาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) 

ส านกังานใหญ่ 

t-test for Equality of Means 

ระดบั
การศึกษา 𝑥̅  S.D. t df 

P-value 
(2-

tailed) 

 สงูกว่า
ปรญิญาตรี 

4.28 0.51    

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้
สถิติทดสอบค่า t (Independent Sample t-test) สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้
 ความคงอยู่ในองค์กรโดยรวม มีค่า P-value <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั้น คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีด้าน
ระดับการศึกษา แตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
พนกังานที่มีการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตรีมีค่าเฉลี่ยสงูกว่าปรญิญาตรี 
 สมมติฐานที่ 1.4 พนกังานธนาคารที่มีอายกุารท างานกบัองคก์รแตกต่างกนัมีความคงอยู่
ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

H0 : พนกังานธนาคารที่มีอายกุารท างานกบัองคก์รแตกต่างกนัมีความคงอยู่ของพนกังาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ไม่แตกต่างกนั  

H1 : พนกังานธนาคารที่มีอายกุารท างานกบัองคก์รแตกต่างกนัมีความคงอยู่ของพนกังาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั 
 ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบด้วยความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ด้วยสถิ ติ  F-test หรือ  Brown-Forsythe การ 
ทดสอบสมมติฐานใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละ 
กลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนเท่ากันใหท้ดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม 
ไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ 
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ค่า P-value นอ้ยกว่า 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ 
ฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพื่อหา 
ว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง 
ตัง้สมมติฐาน ดงันี ้
 
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั  

H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ตาราง 34 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่อายุการท างานกบัองคก์ร โดยใช ้
Levene's test 

(n = 344) 

ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 
Sig 

(2-tailed) 
ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม 7.37* 2 341 <0.01 

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 34  ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุ่มอายุการท างาน
กับองคก์รกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านักงานใหญ่ พบว่า ความคงอยู่ในองค์กรโดยรวม มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 แสดงว่าค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
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ตาราง 35 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามอายุการท างานกบัองคก์ร โดยใชส้ถิติ 
Brown-Forsythe 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 
ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม 5.59* 2 337.42 <0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหก์ารทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  จ าแนกตามอายุการ
ท างานกบัองคก์ร โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe พบว่า 
 ความคงอยู่ในองค์กรโดยรวม น มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มี
อายุการท างานกับองค์กรแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett's T3 เพื่อเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 36 

ตาราง 36 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามอายกุารท างานกบัองคก์ร โดยเปรียบเทียบรายคู่
ดว้ยวิธี Dunnett's T3 

อายกุารท างานกบั
องคก์ร 𝒙̅ 

นอ้ยกว่า 5 ปี 5 - 10 ปี 10 ปีขึน้ไป 
3.97 4.20 4.13 

นอ้ยกว่า 5 ปี 
3.97 

- -0.23* 
(<0.01) 

-0.20* 
(0.01) 

5 - 10 ปี 
4.20 

- - 0.02 
(0.98) 

10 ปีขึน้ไป 4.13 - - - 

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  จ าแนกตามอายุการ
ท างานกบัองคก์ร พบว่า 

พนกังานธนาคารที่มีอายุการท างานกบัองคก์รนอ้ยกว่า 5 ปี กบัอายุการท างานกบัองคก์ร 
5 - 10 ปี มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีอายุการท างานกับองคก์ร 5 - 10 
ปี มีความคงอยู่ในองค์กรมากกว่าพนักงานธนาคารที่มีอายุการท างานกับองค์กรน้อยกว่า 5 ปี 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.23 

พนกังานธนาคารที่มีอายุการท างานกบัองคก์รนอ้ยกว่า 5 ปี กบัอายุการท างานกบัองคก์ร 
10 ปีขึน้ไป มีค่า P-value เท่ากับ 0.01 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานธนาคารที่มีอายกุารท างานกบัองคก์ร 10 ปีขึน้
ไป มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่ากลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างานกบัองคก์รนอ้ยกว่า 5 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.20 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

 สมมติฐานที่ 1.5 พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคงอยู่ของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

H0 : พนักงานธนาคารที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ไม่แตกต่างกนั 

H1 : พนักงานธนาคารที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ไม่แตกต่างกนั 
 ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบด้วยความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ด้วยสถิ ติ  F-test หรือ  Brown-Forsythe การ 
ทดสอบสมมติฐานใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละ 
กลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนเท่ากันใหท้ดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม 
ไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ 
ค่า P-value นอ้ยกว่า 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ 
ฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
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Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพื่อหา 
ว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง 
ตัง้สมมติฐาน ดงันี ้
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั  

H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ตาราง 37 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใช ้
Levene's test 

(n = 344) 

ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 df2 
P-value 

(2-tailed) 

ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม 2.66* 3 340 0.04 

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตาราง 37 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุ่มรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือนกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านกังานใหญ่ พบว่า ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม มีค่า P-value เท่ากับ 0.04 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 
แสดงว่าค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 

ตาราง 38 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใชส้ถิติ 
Brown-Forsythe 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 
ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม 28.96* 3 323.191 <0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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 จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหก์ารทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe พบว่า 
 ความคงอยู่ในองค์กรโดยรวม มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett's T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 39 

ตาราง 39 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี 
Dunnett's T3 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 𝒙̅ 

15,000 – 25,000 
บาท 

25,001-40,000 
บาท 

40,001 – 50,000 
บาท 

50,001 บาท ขึ้น
ไป 

3.84 3.96 4.28 4.56 
15,000 – 25,000 
บาท 

3.84 
- -0.12 

(0.54) 
-0.44* 
(<0.01) 

-0.72* 
(<0.01) 

25,001-40,000 บาท 
3.96 

- - -0.31* 
(<0.01) 

-0.59* 
(<0.01) 

40,001 – 50,000 
บาท 

4.28 
- - - -0.27* 

(<0.01) 
50,001 บาท ขึ้นไป 4.56 - - - - 

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
 จากตาราง 39 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน พบว่า 
 พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท กบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
40,001 – 50,000 บาท มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
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เดือน 40,001 – 50,000 บาท มีความคงอยู่ในองค์กรมากกว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 
25,000 บาท อย่างมี นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.44 
 พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท กบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่ารายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท 
อย่างมี นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.72 
 พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท กบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
40,001 – 50,000 บาท มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 40,001 – 50,000 บาท มีความคงอยู่ในองค์กรมากกว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 
40,000 บาท อย่างมี นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.31 
 พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท กบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่ารายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท 
อย่างมี นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.59 
 พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท กบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่ารายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท 
อย่างมี นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.27 
 สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานธนาคารที่มีสายงานแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

H0 : พนักงานธนาคารที่มีสายงานแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ไม่แตกต่างกนั 

H1 : พนักงานธนาคารที่มีสายงานแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ไม่แตกต่างกนั 
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 ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบด้วยความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ด้วยสถิ ติ  F-test หรือ  Brown-Forsythe การ 
ทดสอบสมมติฐานใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละ 
กลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนเท่ากันใหท้ดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม 
ไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ 
ค่า P-value นอ้ยกว่า 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ 
ฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพื่อหา 
ว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง 
ตัง้สมมติฐาน ดงันี ้
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 

H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ตาราง 40 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่สายงาน โดยใช ้Levene's test 

(n = 344) 

ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) 

ส านกังานใหญ่ 

Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene 
Statistic 

df1 Df2 
P-value 

(2-tailed) 

ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม 7.12* 5 338 <0.01 

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 40 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุ่มสายงานกบัความ
คงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่  พบว่า 
ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าค่าความ
แปรปรวนไม่เท่ากนั จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 



  77 

ตาราง 41 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามสายงาน โดยใชส้ถิติ Brown-
Forsythe 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 
ความคงอยู่ในองคก์รโดยรวม 7.73* 5 62.98 <0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 จากตาราง 41 ผลการวิเคราะหก์ารทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ของพนกังาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามสายงาน โดย
ใชส้ถิติ Brown-Forsythe พบว่า 

 ความคงอยู่ในองค์กรโดยรวม มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่ นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มี
สายงานแตกต่างกนัมีความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.
ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett's T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผล
ดงัตาราง 42 

ตาราง 42แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามสายงาน โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี Dunnett's 
T3 

สายงาน 𝒙̅ 

ดิจิทลัและ
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ยทุธศาสตร์
องคก์ร 

บรหิาร
องคก์ร 

ธุรกิจ
ธนาคาร
และธุรกิจ
สินเชื่อ 

พฒันา
เศรษฐกิจ 

นโยบายรฐั
และบรหิาร
จดัการ

คณุภาพหนี ้
3.98 4.34 4.26 4.20 3.92 3.40 

ดิจิทลัและ
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

3.98 

- -0.35* 
(<0.01) 

-0.27* 
(<0.01) 

-0.21 

(0.07) 
0.05 

(1.00) 
0.58 

(0.34) 
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ตาราง 42 (ต่อ) 

สายงาน 𝒙̅ 

ดิจิทลัและ
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ยทุธศาสตร์
องคก์ร 

บรหิาร
องคก์ร 

ธุรกิจ
ธนาคาร
และธุรกิจ
สินเชื่อ 

พฒันา
เศรษฐกิจ 

นโยบายรฐั
และบรหิาร
จดัการ

คณุภาพหนี ้
3.98 4.34 4.26 4.20 3.92 3.40 

ยทุธศาสตร์
องคก์ร 

4.34 
- - 0.07 

(0.99) 
0.14 

(0.85) 
0.41* 
(<0.01) 

0.93* 
(0.03) 

บรหิารองคก์ร 
4.26 

- - - 0.06 

(1.00) 
0.33* 
(0.04) 

0.85 

(0.05) 
ธุรกิจธนาคาร
และธุรกิจสินเชื่อ 

4.20 
- - - - 0.27 

(0.19) 
0.79 

(0.08) 
พฒันาเศรษฐกิจ 

3.92 
- - - - - 0.52 

(0.52) 
นโยบายรฐัและ
บรหิารจดัการ
คณุภาพหนี ้

3.40 - - - - - - 

*ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
 

 จากตาราง 42 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามสายงาน พบว่า 
 พนักงานธนาคารที่มีสายงานดิจิทัลและเทคโนโลยีสารสนเทศ กับสายงานยุทธศาสตร์
องค์กร มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีสายงานยุทธศาสตรอ์งคก์ร มี
ความคงอยู่ในองคก์รมากกว่าสายงานดิจิทลัและเทคโนโลยีสารสนเทศ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.35 
 พนกังานธนาคารที่มีสายงานดิจิทลัและเทคโนโลยีสารสนเทศ กบัสายงานบรหิารองคก์ร มี
ค่า P-value เท่ากบั <0.01 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีสายงานบริหารองคก์ร มีความคงอยู่ในองคก์ร
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มากกว่าสายงานดิจิทัลและเทคโนโลยีสารสนเทศ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลต่างเฉลี่ย 0.27 
 พนักงานธนาคารที่มีสายงานยุทธศาสตรอ์งคก์ร กับสายงานพัฒนาเศรษฐกิจ มีค่า P-
value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีสายงานพัฒนาเศรษฐกิจ มีความคงอยู่ใน
องคก์รมากกว่าสายงานยุทธศาสตรอ์งคก์ร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่าง
เฉลี่ย 0.41 
 พนกังานธนาคารที่มีสายงานยทุธศาสตรอ์งคก์ร กบัสายงานนโยบายรฐัและบริหารจดัการ
คณุภาพหนี ้มีค่า P-value เท่ากับ 0.03 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีสายงานนโยบายรฐัและบริหาร
จดัการคุณภาพหนี ้มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่าสายงานยุทธศาสตรอ์งคก์ร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.93 
 พนักงานธนาคารที่มีสายงานบริหารองคก์ร กับสายงานพัฒนาเศรษฐกิจ มีค่า P-value 
เท่ากบั 0.04 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนกังานธนาคารที่มีสายงานพฒันาเศรษฐกิจ มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่าสาย
งานบรหิารองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.33 
 สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

H0 : ปัจจัยจูงใจส่งไม่ผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

H1 : ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเชื่อมั่น 95% เมื่อ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ มีค่านอ้ยกว่า 0.05 
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ก าหนดให้ 
ปัจจัยจูงใจ 
X1 คือ ความส าเรจ็ในการท างาน  
X2 คือ การไดร้บัการยอมรบันบัถือ  
X3 คือ ลกัษณะงานที่ท า  
X4 คือ ความรบัผิดชอบในงาน  
X5 คือ การเจรญิเติบโตในองคก์ร 
Y1 คือ ความคงอยู่ในองคก์ร 
Y2 คือ ปัจจยัจงูใจ 

ตาราง 43 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณูระหว่างปัจจยัจงูใจมีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงกบั
ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression 

แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F P-value 
ระหว่างกลุม่ 24.64 5 4.92 19.13* <0.01 
ภายในกลุม่ 87.07 338 0.25   
รวม 111.71 343    

*ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
 
 จากตาราง 43 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณพบว่า มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 
ซึ่ง นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า ปัจจยัจูงใจมีความสมัพันธเ์ชิงเสน้ตรงกบัความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ สามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชิงเสน้ตรงและมีตัว
แปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
จากการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคณูสามารถค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หุคณูได ้
ดงัตาราง 44 
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ตาราง 44 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณูของปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความคงอยู่ของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ โดยใชว้ิธีการ
วิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณู (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

(n = 344) 

ปัจจยัจงูใจ B S.D. Beta t P-value 

ค่าคงที่ (Constant) .251 .433  .578 .563 

ดา้นความรบัผิดชอบในงาน (X4) -.291 .135 -.186 -2.156* .032 
ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน (X1) .291 .133 .170 2.185* .030 
ดา้นการเจรญิเติบโตในองคก์ร (X5) .579 .120 .364 4.811* <0.001 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ (X2) .261 .098 .181 2.655* .008 
    r     =     0.470          Adjusted R2  =      0.209 

                          R2     =     0.221                 S.E.        =  0.50755 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 44 ผลการวิเคราะหปั์จจยั ดา้นความรบัผิดชอบในงาน (X4) ดา้นความส าเร็จ

ในการท างาน (X1) ดา้นการเจริญเติบโตในองคก์ร (X5) และดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ (X2) 
โดยมีค่า P-value เท่ากับ 0.032, 0.030, <0.001 และ 0.008 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่น
ตามล าดับ คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัย 
ด้านความรบัผิดชอบในงาน (X4) ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) ด้านการเจริญเติบโตใน
องคก์ร (X5) และดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ (X2) ส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ไดร้อ้ยละ 20.9 (Adjusted R2 = 0.209) โดยสามารถน า
สัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความคงอยู่ของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  (Y1) โดยใช้
คะแนนดิบ ดงันี ้
   
 Y1 =  - 0.291 X4 + 0.291 X1 + 0.579 X5 + 0.261 X2 
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 ปัจจัยจูงใจ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน (X4) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหพ้นักงานมี
ความคงอยู่ในองคก์ร ดา้นปัจจยัจูงใจ (y2) ลดลง -.219 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตวัอย่างพิจารณา
ถึงปัจจัยจูงใจ ด้านความรบัผิดชอบในงานเพิ่มมากขึน้ จะส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  (Y1) ลดลง ทั้งนี ้เมื่อ
ก าหนดใหปั้จจยัจงูใจดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 หากปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้
พนักงานมีความคงอยู่ในองค์กร ด้านปัจจัยจูงใจ (y2) เพิ่มขึน้ .291 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่ม
ตัวอย่างพิจารณาถึงปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน จะส่งผลต่อความคงอยู่ของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) เพิ่มขึน้ ทัง้นี ้
เมื่อก าหนดใหปั้จจยัจงูใจดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 หากปัจจัยจูงใจ ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร (X5) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้
พนักงานมีความคงอยู่ในองค์กร ด้านปัจจัยจูงใจ (y2) เพิ่มขึน้ .579 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่ม
ตัวอย่างพิจารณาถึงปัจจัยจูงใจ ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร จะส่งผลต่อความคงอยู่ของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) เพิ่มขึน้ ทัง้นี ้
เมื่อก าหนดใหปั้จจยัจงูใจดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 หากปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ (X2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้
พนักงานมีความคงอยู่ในองค์กร ด้านปัจจัยจูงใจ (y2) เพิ่มขึน้ .261 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่ม
ตัวอย่างพิจารณาถึงปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ จะส่งผลต่อความคงอยู่ของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) เพิ่มขึน้ ทัง้นี ้
เมื่อก าหนดใหปั้จจยัจงูใจดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 สว่นตวัแปรที่ไม่มีความสมัพนัธก์บัความคงอยู่ในองคก์ร ดา้นปัจจยัจูงใจ (y2) มี 1 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานที่ท า (X3) ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัที่เป็นตวัก าหนดความคงอยู่ของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) 
 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จนุสง่ผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

H0 : ปัจจยัค า้จุนไม่ส่งผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
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H1 : ปัจจัยค า้จุนส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเชื่อมั่น 95% เมื่อ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

 
ก าหนดให้ 
ปัจจัยค า้จุน 
X1 คือ นโยบายและการบรหิารงาน 
X2 คือ สภาพการปฏิบติังาน 
X3 คือ ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
X4 คือ ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
X5 คือ การความมั่นคงในงาน 
X6 คือ เงินเดือนและสวสัดิการ 
Y1 คือ ความคงอยู่ในองคก์ร 
Y2 คือ ปัจจยัค า้จนุ 

 

ตาราง 45 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณูระหว่างปัจจยัค า้จนุมีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงกบั
ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression 

แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F P-value 
ระหว่างกลุม่ 63.50 6 10.58 73.98* <0.01 
ภายในกลุม่ 48.21 337 0.14   
รวม 111.71 343    

*ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
 
 จากตาราง 45 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณพบว่า มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 
ซึ่ง นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
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ว่า ปัจจยัค า้จุนมีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงกบัความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ สามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชิงเสน้ตรงและมีตัว
แปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
จากการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคณูสามารถค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หุคณูได ้
ดงัตาราง 46 

ตาราง 46 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณูของปัจจยัค า้จนุสง่ผลต่อความคงอยู่ของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ โดยใชว้ิธีการ
วิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณู (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 
(n = 344) 

ปัจจยัค า้จนุ B S.D. Beta t P-value 

ค่าคงที่ (Constant) -.591 .329  -1.793 .074 

ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน (X1) .292 .059 .237 4.924* <0.001 
ดา้นสภาพการปฏิบติังาน (X2) -.209 .073 -.129 -2.847* .005 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (X3) .176 .044 .178 4.036* <0.001 
ดา้นความมั่นคงในงาน (X5) .628 .047 .593 13.484* <0.001 

r     =  0.754          Adjusted R2  =      0.561 
                                    R2   =  0.568                S.E.        =  0.37824 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 46 ผลการวิเคราะหปั์จจัย ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (X1) ดา้นสภาพ
การปฏิบติังาน (X2) ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (X3) และดา้นความมั่นคงในงาน (X5) โดย
มีค่า P-value เท่ากับ <0.001, 0.005, <0.001และ <0.001 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่น
ตามล าดับ คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้น
นโยบายและการบริหารงาน (X1) ด้านสภาพการปฏิบัติงาน (X2) ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้ังคับบญัชา (X3) และดา้นความมั่นคงในงาน (X5) ส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ไดร้อ้ยละ 56.1 (Adjusted R2 = 0.561) โดยสามารถน า
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สัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความคงอยู่ของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  (Y1) โดยใช้
คะแนนดิบ ดงันี ้
  

Y1 =  .292 X1 - .209 X2 + .176 X3 + .628 X5 
 
 ปัจจยัค า้จนุ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (X1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหพ้นกังาน
มีความคงอยู่ในองค์กร ด้านปัจจัยค ้าจุน (y2) เพิ่มขึน้ .292 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่าง
พิจารณาถึงปัจจัยค า้จุน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน จะส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  (Y1) เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้มื่อ
ก าหนดใหปั้จจยัค า้จนุดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 ปัจจัยค า้จุน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน (X2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงานมี
ความคงอยู่ในองคก์ร ดา้นปัจจยัค า้จนุ (y2) ลดลง -.209 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุม่ตวัอย่างพิจารณา
ถึงปัจจยัค า้จุน ดา้นสภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้จะส่งผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) ลดลง ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจยัค า้
จนุดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 ปัจจัยค า้จุน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้
พนักงานมีความคงอยู่ในองค์กร ด้านปัจจัยค า้จุน (y2) เพิ่มขึน้ .176 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่ม
ตวัอย่างพิจารณาถึงปัจจยัค า้จุน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา จะส่งผลต่อความคงอยู่ของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) เพิ่มขึน้ ทัง้นี ้
เมื่อก าหนดใหปั้จจยัค า้จนุดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 

ปัจจยัค า้จุน ดา้นความมั่นคงในงาน (X5) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหพ้นกังานมีความ
คงอยู่ในองคก์ร ดา้นปัจจัยค า้จุน (y2) เพิ่มขึน้ .628 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึง
ปัจจัยค า้จุน ดา้นความมั่นคงในงาน จะส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) เพิ่มขึน้ ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจยัค า้จุนดา้น
อ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 

สว่นตวัแปรที่ไม่มีความสมัพนัธก์บัความคงอยู่ในองคก์ร ดา้นปัจจยัค า้จนุ (y2) มี 2 ตวัแปร 
ได้แก่ ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X4) และดา้นเงินเดือนและสวัสดิการ (X6) ไม่ได้เป็น
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ปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  
(ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่  1 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านกังานใหญ่ที่มีขอ้มลูส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ตาราง 47 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอ้มลูสว่นบคุคล 

ขอ้มลูสว่นบคุคล สถิติที่ใช ้
ความคงอยู่ของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังาน 

เพศ t-test 𝑥̅ 
อายุ One way-ANOVA  
ระดบัการศึกษา t-test  
อายกุารท างานกบัองคก์ร One way-ANOVA  
ระดบัรายได ้ One way-ANOVA  
ดา้นสายงาน One way-ANOVA  
หมายเหตุ เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

  เครื่องหมาย 𝑥̅ หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ตาราง 48 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัจงูใจ 

ปัจจยัจงูใจ สถิติที่ใช ้
ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร 

(ธ.ก.ส.) ส  านกังาน 
ความส าเรจ็ในการท างาน Multiple Regression Analysis  
การไดร้บัการยอมรบันบัถือ Multiple Regression Analysis  
ลกัษณะงานที่ท  า Multiple Regression Analysis 𝑥̅ 
ความรบัผิดชอบในงาน Multiple Regression Analysis  
การเจรญิเติบโตในองคก์ร Multiple Regression Analysis  
หมายเหตุ เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

  เครื่องหมาย 𝑥̅ หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จนุสง่ผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ตาราง 49 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัค า้จนุ 

ปัจจยัจงูใจ สถิติที่ใช ้
ความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร 

(ธ.ก.ส.) ส  านกังาน 
นโยบายและการบรหิารงาน Multiple Regression Analysis  
สภาพการปฏิบตัิงาน Multiple Regression Analysis  
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา Multiple Regression Analysis  
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน Multiple Regression Analysis 𝑥̅ 
ความมั่นคงในงาน Multiple Regression Analysis  
เงินเดือนและสวสัดิการ Multiple Regression Analysis 𝑥̅ 
หมายเหตุ เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

  เครื่องหมาย 𝑥̅ หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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บทที ่5 

สรุปผลอภปิรายและขอ้เสนอแนะ 

ในการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่  

ความมุ่งหมายของการวิจัย  
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1. เพื่อศกึษาความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร 

 (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามขอ้มลูสว่นบคุคล  
2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนส่งผลต่อ

ความคงอยู่ในองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านกังานใหญ่ 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ท าใหท้ราบถึงความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร 

(ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามขอ้มลูสว่นบคุคล 
2. ท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจที่มีผลกับระดบัความคงอยู่ในองคก์รของพนกังานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ เป็นอย่างไร แรงจูงใจดา้นใดส่งผลมาก
ที่สดุ 

3. สามารถน าผลการวิจัย ไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการ
บริหารงานด้านทรพัยากรบุคคล เพื่อเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  ที่มี

ขอ้มูลส่วนบุคคลประกอบดว้ยเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างานกับองคก์ร ระดับรายได ้
และด้านสายงานแตกต่างกัน มีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่แตกต่างกนั  
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2. ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

3. ปัจจัยค า้จุนส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

วิธีด าเนินการท าวิจัย 
 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ พนักงานธนาคารเพื่ อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ ซึ่งทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จ านวน 2,437 คน ผูว้ิจัย
เจาะจงส านักงานใหญ่เนื่องจากมีจ านวนพนักงานมากที่สุดคิดเป็น 12% ของจ านวนพนักงาน
ทัง้หมด (ฝ่ายทรพัยากรมนษุยธ์นาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร, 2566) 
 

  การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ เนื่องจากผูว้ิจัยทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจัยจึงใช้
สตูรหาขนาดตัวอย่างที่ทราบจ านวนประชากร โดยใชว้ิธีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ  (Yamane, 
1967) และก าหนดค่าความเชื่อมั่น 95% ความผิดพลาดที่ยอมรบัไดไ้ม่เกิน 5% จ านวนประชากร 
2,437 คน ซึ่งแสดงไดต้ามสตูรนี ้

   สตูร n   =   
N

1+N(e)2
 

n   =   
2,437

1+2,437(.05)2
 

n   =   343.6 ≈ 344 คน   
โดยที่ 

    n    =   ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
    N   =   ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
    e    =   ค่าเปอรเ์ซ็นตค์วามคลาดเคลื่อนจากการสุม่ตวัอย่าง 
จากการค านวณขา้งตน้พบว่า จ านวนขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เพียงพอและเหมาะสมที่จะใชใ้น
การวิจยันีเ้ท่ากบั 344 คน  
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  การก าหนดวิธีการสุ่มตัวอย่าง 
  ในการเลือกกลุ่มตวัอย่างเป็นตวัแทนในการศึกษาครัง้นี ้จะใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่าง
ตามสัดส่วน (Proportional Allocation) โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (google form) เป็น
เครื่องมือเก็บขอ้มลูที่ไดก้ าหนดไว ้

ตาราง 50 จ านวนกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามดา้นสายงาน 

ล าดับ ด้านสายงาน  จ านวน
(คน) 

กลุ่มตวัอย่าง 
(คน) 

1 ดิจิทลัและเทคโนโลยีสารสนเทศ  503 71 
2 ยทุธศาสตรอ์งคก์ร  218 31 
3 บรหิารองคก์ร  746 105 
4 ธุรกิจธนาคารและธุรกจิสินเชื่อ  623 88 
5 พฒันาเศรษฐกิจ  262 37 
6 นโยบายรฐัและบรหิารจดัการคณุภาพหนี ้  85 12 

จ านวนรวม (คน)  2,437 344 

 

 
ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ใชแ้บบสอบถามออนไลน ์

(Google form) ในการรวบรวมข้อมูลและเผยแพร่ให้แก่ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ โดยจดัเก็บขอ้มลูของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละดา้นสาย
งานตามจ านวนสดัสว่นที่ไดก้ าหนดไวใ้นตารางขา้งตน้ รวมจ านวนแบบสอบถามทัง้หมด 344 ชดุ 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
 สว่นที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
อายกุารท างานกบัองคก์ร ระดบัรายได ้และดา้นสายงาน 
 สว่นที่ 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน การไดร้บัการ
ยอมรบันบัถือ ลกัษณะงานที่ท า ความรบัผิดชอบในงาน และการเจรญิเติบโตในองคก์ร 
            ส่วนที่ 3 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จุน ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารงาน สภาพการ
ปฏิบัติงาน ความสมัพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในงาน 
และเงินเดือนและสวสัดิการ 
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            ส่วนที่  4 ข้อมูลเก่ียวกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
วิธีสรา้งเครื่องมือเพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการสรา้งแบบสอบถาม

ตามขัน้ตอน ดงันีคื้อ 
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเครื่องมือการวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจในการท างานกับ

ความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ 
ซึ่งสอดคลอ้งต่อกรอบแนวคิดการวิจยั 

2. ก าหนดขอบเขตและโครงสรา้งของแบบสอบถาม โดยผูว้ิจัยไดอ้อกแบบสอบถามจาก
การศึกษาขอ้มูลเอกสารงานวิจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง เพื่อใหค้รอบคลุมถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่อาจส่งผล
กระทบต่อตัวแปรตาม ทั้ง 4 ดา้นตามกรอบแนวคิดการวิจัย คือ 1) ขอ้มูลส่วนบุคคล 2) ปัจจัย
แรงจูงใจ 3) ปัจจัยค า้จุน และ 4) ความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

3. ร่างแบบสอบถาม  ตรวจสอบความ เที่ ยงตรง (Validity) และความน่ าเชื่ อ ถือ 
(Reliability) แลว้น าเสนออาจารยท์ี่ปรึกษาและผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการวิจัยตรวจสอบความถูกตอ้ง
สมบรูณแ์ละใหข้อ้เสนอแนะในการปรบัปรุงแกไ้ข 

4. น าแบบสอบถามมาปรบัปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของอาจารยท์ี่ปรกึษาและผูเ้ชี่ยวชาญ 
จากนัน้น าไปใหก้ลุม่ตวัอย่างท าการทดลองตอบแบบสอบถาม (Pilot test) 

5. ปรบัปรุงเนือ้หาในส่วนที่กลุ่มตัวอย่างไม่เขา้ใจหรือเห็นว่าความหมายคลุมเครือ ไม่
ชดัเจน และน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัต่อไป 

6. ทดสอบแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถามที่ไดป้รบัปรุงแกไ้ขไปทดสอบเบือ้งตน้ 
กบักลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 ตัวอย่าง เพื่อหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช ้

วิธีการหาค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่า (α – Coefficient of Alpha) ของ Cronbach ค่าอลัฟ่าที่ไดจ้ะแสดง

ถึง ระดับความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง0≤ α≤ 1 หากค่าที่ไดม้ีความใกลเ้คียง
กับ 1 มาก แสดงว่า มีความเชื่อมั่นสูงโดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรบัไดต้อ้งไม่ต ่ากว่า 0.7 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) โดยผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่นเรียงตามขอ้มูลแต่ละส่วน มีผล
ดงันี ้
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แบบสอบถามดา้นแรงจงูใจในการท างาน     ค่าความเชื่อมั่น 
1.ดา้นปัจจยัจงู 
1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน       .813 
1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ       .727 
1.3 ลกัษณะงานที่ท า        .814 
1.4 ความรบัผิดชอบในงาน       .837 
1.5 การเจรญิเติบโตในองคก์ร       .816 
 
2.ดา้นปัจจยัค า้จนุ 
2.1 นโยบายและการบรหิารงาน       .723 
2,2 สภาพการปฏิบติังาน        .810 
2.3 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา      .780 
2.4 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน      .902 
2.5 ความมั่นคงในงาน        .769 
2.6 เงินเดือนและสวสัดิการ       .910 
 
แบบสอบถามดา้นความคงอยู่ในองคก์ร     ค่าความเชื่อมั่น 
1. ดา้นความคงอยู่ในองคก์ร 
1.1 ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง      .732 
1.2 ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ       .842 
1.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม      .760 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัวางแผนการเก็บขอ้มลูกบักลุม่ตวัอย่าง โดยมีขัน้ตอนดงันี ้
 1. ผูว้ิจยัจดัเตรียมแบบสอบถามออนไลน ์(Google form)  
 2. เก็บข้อมูลจากพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านกังานใหญ่ จ านวน 344 ชดุ 
            3. ผูว้ิจยัตรวจสอบความถูกตอ้งและความครบถว้นของแบบสอบถามทุกฉบบัดว้ยตนเอง 
เพื่อน าไปวิเคราะหท์างสถิติต่อไป 
 

การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะหข์้อมูล 
 1. น าส่วนที่ 1 ซึ่งเป็นขอ้มูลทั่วไปเก่ียวกับผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา อายุการท างานกบัองคก์ร ระดบัรายได ้และดา้นสายงาน โดยวิเคราะหห์าค่ารอ้ย
ละ (Percentage) และน าเสนอขอ้มลูดว้ยการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) 
 2. น าส่วนที่ 2 ซึ่งเป็นขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จในการ
ท างาน การไดร้บัการยอมรบันบัถือ ลกัษณะงานที่ท า ความรบัผิดชอบในงาน และการเจรญิเติบโต
ในองคก์ร โดยวิเคราะหห์าค่ารอ้ยละ (Percentage) และน าเสนอขอ้มูลดว้ยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency Distribution) ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Divination) 
 3. น าส่วนที่  3 ซึ่งเป็นข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยค ้าจุน ประกอบด้วย นโยบายและการ
บริหารงาน สภาพการปฏิบติังาน ความสมัพันธก์ับผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 
ความมั่นคงในงาน และเงินเดือนและสวัสดิการ โดยวิเคราะหห์าค่ารอ้ยละ (Percentage) และ
น าเสนอข้อมูลด้วยการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Divination) 
 4. น าส่วนที่ 4 ซึ่งเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  โดยวิเคราะห์หาค่าร้อยละ (Percentage) และ
น าเสนอข้อมูลด้วยการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Divination) 
 5. เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ส าหรบัตัวแปรเพศ 
และสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA และเพื่อทดสอบความ
แตกต่างในค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่ม โดยการทดสอบสมมติฐานข้อมูลส่วน
บคุคล ถา้ผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติแลว้แลว้จะตอ้งท าการทดสอบ
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เป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามีคู่ใดบ้างที่แตกต่างโดยใช้วิธี Fisher's least significant difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3  
 6. ทดสอบความสมัพนัธโ์ดยใชส้ถิติสมการความถดถอยเชิงซอ้น (Multiple Regression) 
เพื่อใชใ้นการวิเคราะหต์วัแปรตามที่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรอิสระหลายตวั โดยตวัแปรอิสระไม่มี
ความสัมพันธ์กันเอง แต่จะมีความสัมพันธ์เชิงเสน้กับตัวแปรตาม (กัลยา วานิชย์ บัญชา 2546: 
302) 

สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการท างานกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 
ตอนที ่1 การวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

การวิเคราะหข์อ้มูลลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา อายกุารท างานกบัองคก์ร รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และสายงาน ดงันี ้

เพศ พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 195 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
56.70และเพศชาย จ านวน 149 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.30 ตามล าดบั 

อายุ พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 135 คน คิดเป็นรอ้ยละ  
39.20 รองลงมาคือ อายุ 41 – 50 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.00 ถดัไปคือ อายุ 20 -30 ปี 
จ านวน 79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.00 และอายุ 50 ปี ขึน้ไป จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.80 
ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
191 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.50 รองลงคือ และสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 153 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
44.50 ตามล าดบั 

อายุการท างานกับองคก์ร พบว่า พนักงานธนาคารอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างานกับ
องคก์ร 5-10 ปี จ านวน 125 คน คิดเป็นรอ้ยละ 36.30 รองลงคือ 10 ปีขึน้ไป จ านวน 120 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 34.90 และต ่านอ้ยกว่า 5 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.80 ตามล าดบั 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40 ,001 – 
50,000 บาท จ านวน 111 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.30 รองลงคือ 25,001 - 40,000 บาท จ านวน 108 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.40  ถัดไปคือ 15,000 – 25,000 บาท จ านวน 73 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.20 
และ 50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.10 ตามล าดบั 
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สายงาน พบว่า พนกังานธนาคารสว่นใหญ่ท างานดา้นสายงานบริหารองคก์ร จ านวน 105 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.50 รองลงคือ ธุรกิจธนาคารและธุรกิจสินเชื่อ จ านวน 88 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
25.60ถัดไปคือ ดิจิทัลและเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 71 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.60 ถัดไปคือ 
พฒันาเศรษฐกิจ จ านวน 37 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.80 ถดัไปคือ ยทุธศาสตรอ์งคก์ร จ านวน 31 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 9.00 และนโยบายรฐัและบริหารจัดการคณุภาพหนี ้จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
3.50 ตามล าดบั 
 
ตอนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจ 

วิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจ จ าแนกตาม ความส าเร็จในการท างาน การไดร้บั
การยอมรบันบัถือ ลกัษณะงานที่ท า ความรบัผิดชอบในงาน และการเจรญิเติบโตในองคก์ร ดงันี ้

ปัจจัยแรงจูงใจ พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.77 โดยดา้นความส าเร็จในการท างาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 รองลงมาคือ ดา้น
ความรบัผิดชอบในงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.80 ถดัไปคือ ดา้นลกัษณะงานที่ท า ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.78 
ถดัไปคือ ดา้นการเจริญเติบโตในองคก์ร ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.74 และดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.70 ตามล าดบั เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละดา้นดงันี ้

ความส าเร็จในการท างาน พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 โดยไดใ้ชค้วามรูค้วามสามรถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ ผลงานของท่านเป็นไปตามที่ท่านคาดหวงั รูส้ึกว่าท่านเป็นสว่นหนึ่งของความส าเร็จ
ในงาน  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.84 4.82 4.81 และ 4.80 
ตามล าดบั 

การไดร้บัการยอมรบันับถือ พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากท่ีสุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.70 โดยรูส้ึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพและสังคมให้การยอมรบั 
ไดร้บัมอบหมายใหท้ างานส าคัญขององคก์รเมื่อมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นความคิดเห็นของ
ท่านมกัเป็นที่ยอมรบัจากบุคคลอื่น และไดร้บัการยกย่องชมเชยจากบุคคลอ่ืนในองคก์รของท่าน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.85 4.75 4.63 และ 4.60 ตามล าดบั 

ลกัษณะงานที่ท า พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 โดยงานที่ท่านท าตรงตามความต้องการของท่าน ปริมาณงานที่ท่านท า
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานของท่าน งานที่ท่านท ามีความน่าสนใจ และงานที่ท่านท ามีความทา้ทาย 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.85 4.79 4.78 และ 4.72 ตามล าดบั 
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ความรบัผิดชอบในงาน พบว่า พนกังานธนาคารอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.80 โดยสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายเสรจ็ตามก าหนดเวลา โอกาส
และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โอกาสในการแสดงความสามารถในงานที่รบัผิดชอบอย่างเต็มที่ 
และมีความมุ่งมั่นที่จะท างานใหเ้สร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.84 4.82 4.80 
และ 4.77 ตามล าดบั 

การเจริญเติบโตในองคก์ร พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.74 โดยธนาคารมีระเบียบการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน ท่านได้รับ
มอบหมายงานที่ตรงกับสายงานเพื่อมีโอกาสเจริญเติบโตในองคก์ร ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง 
และไดร้บัการสนบัสนุนใหพ้ัฒนาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะความรู ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.79 4.78 
4.76 และ 4.66 ตามล าดบั 
 
ตอนที ่3 การวิเคราะหข์อ้มลูขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ 

วิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกับปัจจยัค า้จุน จ าแนกตาม นโยบายและการบริหารงาน สภาพการ
ปฏิบัติงาน ความสมัพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในงาน 
และเงินเดือนและสวสัดิการ ดงันี ้

ปัจจัยค ้าจุน พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.66 โดยด้านสภาพการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.82 รองลงมาคือ ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 ถัดไปคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.74 ถัดไปคือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 ถัดไปคือ 
ดา้นความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 และดา้นความมั่นคงในงาน ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.53 ตามล าดบั เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละดา้นดงันี ้

นโยบายและการบริหารงาน พบว่า พนกังานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.59 โดยนโยบายของธนาคารมีความชดัเจนในการปฏิบติัตาม ธนาคาร
มีนโยบายการฝึกอบรมและพัฒนาความรูอ้ยู่เสมอ และธนาคารมีนโยบายการขึน้เงินเดือนที่
ยติุธรรมและเสมอภาค มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.65 4.60 และ 4.53 ตามล าดบั 

สภาพการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 โดยสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีความปลอดภัย อุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังานมีเพียงพอและครบครนั และสถานที่ท างานมีความเป็นสดัส่วนเอือ้ต่อการปฏิบติังาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.87 4.81 และ 4.80 ตามล าดบั 
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ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบญัชา พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 โดยท่านปรึกษาหัวหน้างานไดทุ้กเรื่องเมื่อเกิดปัญหาและ
หัวหน้างานใหค้วามช่วยเหลือท่านดว้ยความจริงใจ หัวหน้างานของท่านใหค้วามสนิทสนมเป็น
กนัเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.61 และ 4.37 ตามล าดบั 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.74 โดยมีการท างานเป็นทีมอยู่เสมอ ท่านและเพื่อนร่วมงานรบั
ฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และเพื่อนร่วมงานของท่านมีการช่วยเหลือกันในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.76 4.73 และ 4.72 ตามล าดบั 

ความมั่นคงในงาน พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.53 โดยองคก์รของท่านมีภาพพจนช์ื่อเสียงที่ดีในวงการธุรกิจ งานที่ท่านท าอยู่มี
ความมั่นคงในชีวิตและครอบครวั และงานที่ท่านท าอยู่ท าแลว้มีความสขุ  ไม่อยากลาออกไปท าที่
อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.72 4.51 และ 4.38 ตามล าดบั 

เงินเดือนและสวสัดิการ พบว่า พนกังานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 โดยเงินเดือนที่ท่านไดร้บัเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ การจัด
สวัสดิการขององค์กรมีความเหมาะสม และโบนัสที่ท่านได้รบัเหมาะสมกับการท างานที่ได้รับ
มอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.81 4.78 และ 4.77 ตามล าดบั 
 
ตอนที ่4 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความคงอยู่ในองคก์ร 

การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความคงอยู่ในองคก์ร ดงันี ้
ความคงอยู่ในองคก์ร พบว่าพนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 โดยความผูกพันดา้นความรูส้ึก ความผูกพนัดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม และ
ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 4.06 และ 3.92 ตามล าดบั 

ความผูกพันดา้นความต่อเนื่อง พบว่าพนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 โดยมีแรงบนัดาลใจในการมาท างานทกุวนั ตัง้ใจจะท างานในองค์
นีจ้นถึงเกษียณอายุการท างาน และไม่คิดจะย้ายองค์กรแมว้่าจะไดร้บัต าแหน่งหรือเงินเดือนที่
ดีกว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.62 3.69 และ 3.47 ตามล าดบั 

ความผูกพันดา้นความรูส้ึก พบว่าพนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 โดยรูส้ึกรกัและผูกพนักบัองคก์ร รูส้ึกมีความสขุที่ไดพ้ดูคยุเก่ียวกบั
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ดา้นดีขององคก์ารกับบุคคลภายนอก และจะยังคงปฏิบัติงานในองคก์รถึงแมว้่าท่านจะรูส้ึกเบื่อ
หน่ายในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.63 4.60 และ 4.01 ตามล าดบั 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม พบว่าพนกังานธนาคารสว่นใหญ่มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 โดยยินดีที่จะช่วยเหลือส่วนรวมเพื่อน าไปสู่การพัฒนาของ
องคก์รอย่างเต็มที่ ไม่คิดจะลาออกถึงแมว้่าท่านจะไม่เห็นดว้ยในวิสยัทศันข์องผูบ้งัคบับญัชา และ
จะยังคงปฏิบัติงานในองค์กรต่อไปถึงแม้ว่าจะมีปัญหาด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.88 3.70 และ 3.60 ตามล าดบั 
 
ตอนที ่5 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐาน ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะหข์อ้มลูตามล าดบั ดงัต่อไปนี ้
สมมติฐานที่ 1 พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ที่
มีขอ้มูลส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

สมมติฐานที ่1.1 พนกังานธนาคารที่มีเพศแตกต่างกนัมีความคงอยู่ของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารที่มีเพศแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานธนาคารที่มีอายุแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิจยัพบว่า พนกังานธนาคารที่มีอายุแตกต่างกนัมีความคงอยู่ของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ พบว่า 
พนักงานธนาคารที่มีอายุ 20 -30 ปี กับอายุ 31 – 40 ปี มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงาน
ธนาคารที่มีอายุ 31 – 40 ปี มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่าอายุ 20 -30 ปี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.34 



  99 

พนักงานธนาคารที่มีอายุ 20 -30 ปี กับอายุ 41 – 50 ปี มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานธนาคารที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีความคงอยู่ในองค์กรมากกว่าอายุ 20 -30 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.41 

พนักงานธนาคารที่มีอายุ 20 -30 ปี กับอายุ 50 ปี ขึน้ไป มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานธนาคารที่มีอายุ 50 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในองค์กรมากกว่าอายุ 20 -30 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.50 
 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานธนาคารที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคงอยู่ของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิจยัพบว่า พนกังานธนาคารที่มีดา้นระดบัการศึกษา แตกต่างกนัมีความคงอยู่ของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  แตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ 
 

สมมติฐานที่ 1.4 พนกังานธนาคารที่มีอายกุารท างานกบัองคก์รแตกต่างกนัมีความคงอยู่
ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิจยัพบว่า พนกังานธนาคารที่มีอายุการท างานกบัองคก์รแตกต่างกนัมีความคงอยู่
ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ พบว่า 

พนกังานธนาคารที่มีอายุการท างานกบัองคก์รนอ้ยกว่า 5 ปี กบัอายุการท างานกบัองคก์ร 
5 - 10 ปี มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีอายุการท างานกับองคก์ร 5 - 10 
ปี มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่ากลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างานกบัองคก์รนอ้ยกว่า 5 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.23 

พนกังานธนาคารที่มีอายุการท างานกบัองคก์รนอ้ยกว่า 5 ปี กบัอายุการท างานกบัองคก์ร 
10 ปีขึน้ไป มีค่า P-value เท่ากับ 0.01 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานธนาคารที่มีอายกุารท างานกบัองคก์ร 10 ปีขึน้
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ไป มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่ากลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างานกบัองคก์รนอ้ยกว่า 5 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.20 
 

สมมติฐานที่ 1.5 พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคงอยู่ของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิจยัพบว่า พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความคงอยู่ของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ พบว่าพนักงานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท กับรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท มีค่า P-value เท่ากบั <0.01 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท มีความคงอยู่ในองค์กรมากกว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
15,000 – 25,000 บาท อย่างมี นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.44 
 พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท กบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่ารายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15 ,000 – 25,000 บาท 
อย่างมี นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.72 
 พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท กบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
40,001 – 50,000 บาท มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 40,001 – 50,000 บาท มีความคงอยู่ในองค์กรมากกว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25 ,001 - 
40,000 บาท อย่างมี นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.31 
 พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 40,000 บาท กบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่ารายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25 ,001 - 40,000 บาท 
อย่างมี นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.59 
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 พนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท กบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
50,001 บาทขึน้ไป มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่ารายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40 ,001 – 50,000 บาท 
อย่างมี นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.27 
 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานธนาคารที่มีสายงานแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารที่มีสายงานแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยราย
คู่ พบว่า 

พนักงานธนาคารที่มีสายงานดิจิทัลและเทคโนโลยีสารสนเทศ กับสายงานยุทธศาสตร์
องค์กร มีค่า P-value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีสายงานยุทธศาสตรอ์งคก์ร มี
ความคงอยู่ในองคก์รมากกว่าสายงานดิจิทลัและเทคโนโลยีสารสนเทศ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.35 
 พนกังานธนาคารที่มีสายงานดิจิทลัและเทคโนโลยีสารสนเทศ กบัสายงานบรหิารองคก์ร มี
ค่า P-value เท่ากบั <0.01 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีสายงานบริหารองคก์ร มีความคงอยู่ในองคก์ร
มากกว่าสายงานดิจิทัลและเทคโนโลยีสารสนเทศ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลต่างเฉลี่ย 0.27 
 พนักงานธนาคารที่มีสายงานยุทธศาสตรอ์งคก์ร กับสายงานพัฒนาเศรษฐกิจ มีค่า P-
value เท่ากับ <0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีสายงานพัฒนาเศรษฐกิจ มีความคงอยู่ใน
องคก์รมากกว่าสายงานยุทธศาสตรอ์งคก์ร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลต่าง
เฉลี่ย 0.41 
 พนกังานธนาคารที่มีสายงานยทุธศาสตรอ์งคก์ร กบัสายงานนโยบายรฐัและบริหารจดัการ
คณุภาพหนี ้มีค่า P-value เท่ากับ 0.03 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
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ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีสายงานนโยบายรฐัและบริหาร
จดัการคุณภาพหนี ้มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่าสายงานยุทธศาสตรอ์งคก์ร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.93 
 พนักงานธนาคารที่มีสายงานบริหารองคก์ร กับสายงานพัฒนาเศรษฐกิจ มีค่า P-value 
เท่ากบั 0.03 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนกังานธนาคารที่มีสายงานพฒันาเศรษฐกิจ มีความคงอยู่ในองคก์รมากกว่าสาย
งานบรหิารองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.33 
 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  สามารถสรา้งสมการ
พยากรณ์เชิงเส้นตรงและมีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
เมื่อพิจารณาพบว่า 

ปัจจัยจูงใจ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน (X4) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหพ้นักงานมี
ความคงอยู่ในองคก์ร ดา้นปัจจยัจูงใจ (y2) ลดลง -.219 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตวัอย่างพิจารณา
ถึงปัจจัยจูงใจ ด้านความรบัผิดชอบในงาน จะส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) ลดลง ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจยัจูง
ใจดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน (X1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหพ้นกังานมี
ความคงอยู่ในองคก์ร ดา้นปัจจยัจงูใจ (y2) เพิ่มขึน้ .291 หน่วย กลา่วคือ ถา้กลุ่มตวัอย่างพิจารณา
ถึงปัจจัยจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน จะส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) เพิ่มขึน้ ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจัย
จงูใจดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นการเจริญเติบโตในองคก์ร (X5) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหพ้นักงานมี
ความคงอยู่ในองคก์ร ดา้นปัจจยัจงูใจ (y2) เพิ่มขึน้ .579 หน่วย กลา่วคือ ถา้กลุ่มตวัอย่างพิจารณา
ถึงปัจจัยจูงใจ ดา้นการเจริญเติบโตในองคก์ร จะส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
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การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) เพิ่มขึน้ ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจัย
จงูใจดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 

ปัจจยัจงูใจ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ (X2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหพ้นกังานมี
ความคงอยู่ในองคก์ร ดา้นปัจจยัจงูใจ (y2) เพิ่มขึน้ .261 หน่วย กลา่วคือ ถา้กลุ่มตวัอย่างพิจารณา
ถึงปัจจัยจูงใจ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ จะส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) เพิ่มขึน้ ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจัย
จงูใจดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 
สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จุนสง่ผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค า้จุนมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  สามารถสรา้งสมการ
พยากรณ์เชิงเส้นตรงและมีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

เมื่อพิจารณาพบว่า  
ปัจจยัค า้จนุ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (X1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหพ้นกังาน

มีความคงอยู่ในองค์กร ด้านปัจจัยค ้าจุน (y2) เพิ่มขึน้ .292 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่าง
พิจารณาถึงปัจจัยค า้จุน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน จะส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  (Y1) เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้มื่อ
ก าหนดใหปั้จจยัค า้จนุดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 ปัจจัยค า้จุน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน (X2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้พนักงานมี
ความคงอยู่ในองคก์ร ดา้นปัจจยัค า้จนุ (y2) ลดลง -.209 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุม่ตวัอย่างพิจารณา
ถึงปัจจัยค ้าจุน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน จะส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) ลดลง ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจยัค า้
จนุดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 
 ปัจจัยค า้จุน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้
พนักงานมีความคงอยู่ในองค์กร ด้านปัจจัยค า้จุน (y2) เพิ่มขึน้ .176 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่ม
ตวัอย่างพิจารณาถึงปัจจยัค า้จุน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา จะส่งผลต่อความคงอยู่ของ
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พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) เพิ่มขึน้ ทัง้นี ้
เมื่อก าหนดใหปั้จจยัค า้จนุดา้นอ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 

ปัจจยัค า้จุน ดา้นความมั่นคงในงาน (X5) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหพ้นกังานมีความ
คงอยู่ในองคก์ร ดา้นปัจจัยค า้จุน (y2) เพิ่มขึน้ .628 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึง
ปัจจัยค า้จุน ดา้นความมั่นคงในงาน จะส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ (Y1) เพิ่มขึน้ ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจยัค า้จุนดา้น
อ่ืน ๆ มีค่าคงที่ 

การอภปิรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาเก่ียวกับเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ อภิปรายผลไดด้งันี ้

สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านกังานใหญ่ที่มีขอ้มลูส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ พบว่า 

พนักงานธนาคารที่มีเพศแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากเพศชายและเพศหญิงมีความคงอยู่ในองคก์ร
ไม่ต่างกนัตามสภาพแวดลอ้มและสถานภาพของแต่ละคน โดยมุ่งเนน้ไปที่การประสบความส าเร็จ
ในหนา้ที่การงานที่มั่นคงและไม่มีแนวโนม้ในการหางานใหม่ เพศชายและเพศหญิงจึงความคงอยู่
ในธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ ไม่แตกต่างกันซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ญาดา สอนค าผิว (2563) เรื่องแรงจงูใจในการท างานต่อความพงึพอใจ
พนกังานธนาคารกสิกรไทยในกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
ที่มีเพศต่างกนัมีความพงึพอใจไม่ต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานธนาคารที่มีอายุแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพนักงานที่มีอายุ 50 ปี ขึน้ไปมีความคงอยู่ ของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ มากที่สุด 
เนื่องจากเมื่อพนักงานมีอายุมากขึน้จะมีความคิดว่าไม่อยากยา้ยงานหรือเปลี่ยนงาน จึงท าใหม้ี
บคุลากรที่มีอายมุากขึน้มีอตัราการลาออกนอ้ยลง เนื่องจากมีโอกาสในการเลือกงานที่ตนชอบหรือ
ความพอใจมีนอ้ยลงเพราะอายทุี่มากขึน้ ค่าตอบแทนมากขึน้ วนัหยดุมากขึน้ ตลอดจนสวสัดิการที่
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ได้รบัจากการท างานที่ระดับสูงจึงพอใจในการท างานต่อไปได้ ท าให้ความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ วรรณิดา กันหา (2562) เรื่องแรงจูงใจในการท างานกับความตอ้งการอยู่ต่อของ
พนกังานธนาคารในจงัหวดัเพชรบูรณ ์พบว่า พนกังานธนาคารในจงัหวดัเพชรบูรณท์ี่มีอายตุ่างกนั
สง่ผลต่อความตอ้งการอยู่ต่อแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานธนาคารที่มีดา้นระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยพนักงานธนาคารมีระดับการศึกษาสูง
กว่าปรญิญาตรีมีความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านักงานใหญ่มากที่สุด เนื่องจากระดับการศึกษาที่ต่างกันย่อมส่งผลต่อความคงอยู่ในองคก์าร
ต่างกัน เพราะงานบางอย่างจ าเป็นตอ้งใชท้ักษะและความรูเ้ฉพาะทาง ดังนั้น องคก์รจึงจ าเป็น
ตอ้งการจดัฝึกอบรวมใหก้ับพนกังานเพื่อพฒันาศักยภาพของตนเองใหม้ีความรูค้วามสามารถอยู่
เสมอ พนักงานสามารถก าหนดต าแหน่งเป็นระดับที่สูงขึน้ไดด้ว้ยการศึกษาในระดับที่สูงขึน้ โดย
โอกาสที่จะสรา้งความกา้วหนา้ในงานหรือการเพิ่มเงินเดือนจะเพิ่มขึน้ตามระดบัการศึกษาที่แต่ละ
บคุคลมีอยู่ดว้ยเช่นกนั จึงท าใหร้ะดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัย
ของ วรรณิดา กันหา (2562) เรื่องแรงจูงใจในการท างานกับความต้องการอยู่ต่อของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ พบว่า พนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ที่มีระดับการศึกษา
ต่างกนัสง่ผลต่อความตอ้งการอยู่ต่อแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานธนาคารที่มีอายุการท างานกับองค์กรแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพนักงานธนาคารที่มีอายุ
การท างานกบัองคก์ร 5-10 ปี มีความคงอยู่มีความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่มากที่สุด เนื่องจากผูท้ี่มีอายุการท างานกบัองคก์ร 5-
10 ปี หรือผูท้ี่อาวโุสในการท างานมากกว่าจะมีผลงานมากกว่าพนกังานใหม่ ๆ และมีความพอใจ
ในงานของตนเองสูงมากด้วย ดังนั้น อัตราการขาดงานหรือลาออกจะมีน้อยกว่าผู้ที่มีอายุการ
ท างานกับองคก์รน้อยกว่าท าใหม้ีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุภารตัน ์กุลโชต 
(2566) เรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร
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หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบว่า บุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ที่มีอายุการท างานกบัองคก์ร
แตกต่างกนัมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพนกังานธนาคารที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน
มากกว่า 50,001 บาทขึน้ไปมีความคงอยู่ ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่มากที่สุด เนื่องจากรายไดม้ีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในองคก์ร
อย่างมาก เมื่อพนักงานไดร้บัรายไดม้ากขึน้ พนักงานจะรูส้ึกว่าตนเองมีคณุค่าและเป็นประโยชน์
ต่อองคก์ร ส่งผลใหเ้กิดความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  
(ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สณัหจฑุา ชมภนูุช (2563) เรื่องแรงจงูใจใน
การท างานที่สง่ผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานธนาคารในส านกังานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง พบว่าพนักงานธนาคารที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีความตั้งใจในการ
ลาออกแตกต่างกนั 

พนักงานธนาคารที่มีสายงานแตกต่างกันมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่ อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพนกังานธนาคารที่อยู่ในสายงานยุทธศาสตร์
องค์กรมีความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
ส านักงานใหญ่มากที่สดุ เนื่องจากสายงานที่แตกต่างกนัมีผลตอบแทน โอกาส และสวัสดการใน
การท างานที่ต่างกัน สิ่งเหล่านีม้ีผลต่อความคิดและความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน รวมถึง
ความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ 
ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปรียาพร วงศอ์นตุรโรจน (2548) พบว่า พนกังานธนาคารที่มีสายงาน
แตกต่างกนัมีความพงึพอใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่  
ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ในดา้นความรบัผิดชอบในงาน ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 
ดา้นการเจริญเติบโตในองคก์ร และดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 หมายความว่ากฎระเบียบขอ้บงักบัและค าสั่งต่าง ๆ ขององคก์ร มีสว่นช่วยส่งเสริมการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร องค์กรที่ ให้อิสระในการท างานรวมถึงสามารถเลือกวิธี
ปฏิบัติงานไดด้ว้ยตัวเองจะท าใหพ้นักงานธนาคารมีโอกาสในการใชค้วามรู ้ความสามารถ และ
ประสบการณใ์นการปฏิบติังานตามหนา้ที่ไดร้บัมอบหมายจนประสบความส าเรจ็ กล่าวไดว้่า เมื่อ
ความรบัผิดชอบในงานต่อบุคคลมากขึน้ พนักงานจะไม่สามารถรบัผิดชอบในบางส่วนที่ได้รบั
มอบหมายใหส้  าเร็จได ้ท าใหเ้กิดปัญหาในการด าเนินงานภายหลงั ซึ่งอาจกระทบกบัหลายฝ่ายใน
หน่วยงาน ส่วนนี ้องค์กรควรให้ความส าคัญเก่ียวกับการมอบหมายที่เหมาะสมกับหน้าที่ของ
พนักงานธนาคาร เพื่อใหอ้งคก์รไดง้านที่มีคุณภาพและส่งเสริมบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึน้ ซึ่งแมว้่าบางภารกิจที่ไดร้บัมอบหมายเกิดปัญหาหรืออุปสรรคจากปัจจัยต่างๆ พนักงาน
สามารถแกไ้ขสถานการณไ์ด ้โดยมีรางวลัตอบแทนความตัง้ใจการท างาน เช่น การเลื่อนต าแหน่ง 
การใหเ้งินเดือนที่สงูขึน้ เป็นตน้ สิ่งเหลา่นีท้  าใหพ้นกังานมีความรูส้ึกภาคภูมิใจเนื่องจากมีทศันคติ
ว่าความส าเร็จขององคก์รส่วนหนึ่งเป็นผลที่มาจากความสามารถในการปฏิบติังานใหลุ้ล่วงของ
พนักงาน ซึ่งพนักงานสามารถรับรูไ้ด้ถึงการยอมรับจากบุคคลทั่ วไป รวมถึงเพื่อนร่วมงาน 
ครอบครวั และผูบ้งัคับบญัชา ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรรณิดา กันหา (2562) เรื่องแรงจูงใจ
ในการท างานกบัความตอ้งการอยู่ต่อของพนกังานธนาคารในจงัหวดัเพชรบูรณ ์พบว่า ปัจจยัจงูใจ 
ดา้นความรบัผิดชอบในงาน ดา้นลกัษณะของงานที่ท า ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้น
การเจริญเติบโตในองคก์ร มีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และสอดคลอ้งกับ วิษณุ กิตติพงศว์รการ (2563) เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันบัถือส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และและสอดคลอ้งกบั ก่ิงกาญจน ์ไทยกิ่ง (2563) 
พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ดา้นความรบัผิดชอบต่อ
หน้าที่ ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ  พนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห ์ส านักงานใหญ่ เป็นไปในทิศทางเดียวกนักับ ญาดา สอนค าผิว (2563) 
เรื่องแรงจงูใจในการท างานต่อความพงึพอใจพนกังานธนาคารกสิกรไทยในกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ปัจจัยด้านปัจจัยจูงใจ ด้านสภาพการท างาน ด้านการก ากับดูแล ด้านความส าเร็จ ด้านความ
รับผิดชอบ และด้านเงินเดือน มี อิทธิพลต่อความพึงพอใจพนักงานธนาคารกสิกรไทยใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จนุสง่ผลต่อความคงอยู่ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่  
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ปัจจัยค ้าจุนส่งผลต่อความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ในดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความมั่นคงในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 หมายความว่า พนกังานท างานมีความคงอยู่ที่ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร 
(ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ จึงท าใหพ้นักงานที่ท างานในองคก์รมีความรูส้ึกมั่นคงในระดับมากที่สุด 
และเกิดความภูมิใจที่ เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร นอกจากนี ้ องค์กรยังมีก าหนดแนวทางในการ
ปฏิบติังานไวอ้ย่างชัดเจน เพื่อใหพ้นักงานมีความเขา้ใจในนโยบายอย่างชดัเจน และนโยบายไม่
ยากและซับซ้อนเกินกว่าที่จะน าไปปฏิบัติ ทั้งนี ้ หากองค์กรมีการสนับสนุนให้พนักงานมีการ
ติดต่อสื่อสารกันภายใน สรา้งความสัมพันธ์ทั้งกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสมาชิกใน
องคก์ร มีการติดต่อสมัพันธ์อันดีต่อกันและใหค้วามร่วมมือกันในการปฏิบติัหนา้ที่ใหส้  าเร็จลุล่วง 
ท าให้พนักงานทุกคนเข้าใจนโยบายการบริหารไปในทิศทางเดียวกันเพื่อให้การท างานเกิด
ประสิทธิภาพ กล่าวไดว้่า หากสภาพการปฏิบติัไม่ดีนัน้ย่อมทางผลต่อการท างานและผลงานของ
พนักงานอย่างแน่นอน การใหค้วามส าคัญกับสุขภาพจิตและสุขภาพกายของพนักงานก็เป็นสิ่ง
ส าคญัต่อองคก์รเช่นกัน เพราะมีบุคลากรงานทุกอย่างขององคก์รจึงผ่านพน้ลลุ่วงไปดว้ยดี ดงันัน้ 
สภาพการปฏิบติังานขององคก์รจึงส่งผลต่อการท างานของพนักงานที่จะท างานขององคก์รใหไ้ด้
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสณัหจุฑา ชมภูนชุ (2563) เรื่องแรงจงูใจในการ
ท างานที่ส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในส านักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจยัค า้จนุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเงินเดือน ส่งผลทางลบต่อความตัง้ใจในการ
ลาออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคลอ้งกับพัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) เรื่อง
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏ
อตุรดิตถ ์พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อ ประสิทธิภาพดา้นนโยบายการบรหิาร และสอดคลอ้งกับ
กิ่งกาญจน ์ไทยกิ่ง (2563) พบว่า ดา้นนโยบายและการบริหารงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห ์ส านักงานใหญ่ เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ
ของวรรณิดา กันหา (2562) เรื่องแรงจูงใจในการท างานกับความต้องการอยู่ต่อของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยค า้จุน ด้านความมั่นคงในงาน ด้าน
เงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสมัพันธก์ับผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพันธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
และดา้นสภาพการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05  
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ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวิจัย 
 จากผลการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงันี ้
 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล  

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึน้ไป มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อายุการ
ท างาน 5-10 ปี รายได้ 50,001 บาทขึน้ไป ต าแหน่งยุทธศาสตรอ์งค์กรมีความคงอยู่มากที่สุด 
ในขณะที่กลุม่ความคงอยู่นอ้ยที่สดุ อาย ุ20-30 ปี มีการศกึษาระดบัปรญิญาตรี ประสบการณน์อ้ย
กว่า 5 ปี รายได ้15,000-25,000 บาท สายงานดา้นนโยบายรฐัและบริหารจดัการคุณภาพหนี ้ ซึ่ง
เป็นคนรุน่ใหม่ที่ตอ้งการเปลี่ยนแปลงระบบเก่าขององคก์ร ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นว่าสิ่งที่คนอาย ุ20 -
30 ปี มองหาจากงานที่ปฏิบติัอยู่คือการท างานที่รูส้ึกว่าตนเองมีความหมาย งานที่ท าแลว้จะรูส้ึก
ว่าไดเ้ปลี่ยนแปลงโลกที่ตนเองอยู่จริง ๆ ซึ่งเปรียบเทียบกับคนรุ่นก่อนแลว้ มักจะมองว่าตนเองมี
ความถนัดอะไร ชอบอะไร ในขณะที่คนรุ่นใหม่ไม่ไดเ้ริ่มจากความถนัดอย่างเดียว แต่มองไปถึง
ความถนัดที่ตนเองมีประโยชนต่์อคนอ่ืนดว้ยพร้อมทั้งภาพลักษณ์ขององค์กร องค์กรควรที่จะปรับ

ภาพลักษ์ให้ดูทันสมัยมากขึ้นเช่น ชุดยูนิฟอร์ม เพ่ือเพ่ิมความมั่นใจแก่พนักงานมากยิ่งขึ้น  ดงันัน้ สิ่งที่
สามารถยื่นใหก้ับคนรุ่นใหม่เพื่อดึงดูดใหค้งอยู่ในองคก์ร คือ เงินเดือน โบนัส และต าแหน่ง เพื่อ
ตอบโจทยเ์รื่องความมั่นคงในการท างาน และบอกว่าเด็กรุ่นใหม่พวกนีจ้ะไดอ้ะไรจากการท างาน
กบัองคก์ร 
 ปัจจัยจูงใจ  
 การเจริญเติบโตในที่ท างานมักมาพรอ้มกับต าแหน่งที่สูงขึน้ ผสานกับเงินเดือนที่มากขึน้ 
และความรบัผิดชอบที่มากขึน้ สิ่งเหล่านีถื้อเป็นแรงกระตุน้หรือแรงบันดาลใจชั้นดีที่จะผลักดัน
พนักงานใหก้า้วสู่ไปเป้าหมายที่ตัง้ไวไ้ด้ ทางองคก์รจึงมีความคาดหวงัต่อตวัของพนกังานมากขึน้
เช่นกัน เมื่อความรบัผิดในงานเพิ่มมากขึน้ พนักงานจึงอาจมีความคาดหวังและความกังวลใน
ระหว่างการท างานท าใหค้วามคงอยู่ในงานลดลง ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นว่า พนักงานควรอาศัยฟีด
แบ็คหรือค าแนะน าในการท างานต่าง ๆ และน าปรบัปรุงอยู่เสมอ เพื่อลดความกงัวลในการท างาน
เพราะความรับผิดชอบของงานที่มากขึน้  การมีที่ ปรึกษาหรือเมนเทอร์ที่ ดีจะช่วยให้เข้าใจ
รายละเอียดหรือบทบาทการท างานของตนเองได้ดียิ่งขึน้ และน าค าแนะน าหรือค าติชมที่ไดร้บั
กลบัมาปรบัใชแ้ละพฒันาตวัเองใหดี้ยิ่งขึน้ ซึ่งอาจไดร้บัมมุมองที่แปลกใหม่ในสายอาชีพไดอี้กดว้ย 
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 ปัจจัยค า้จุน  
 ความมั่นคงในการท างานถือว่าเป็นสิ่งที่ส  าคญัอย่างยิ่งเพราะคนเป็นทรพัยากรที่มีค่าและ
มีความส าคัญต่อองคก์ร หากงานมีความมั่นคงแต่สภาพแวดลอ้มในการท างานย ่าแย่ย่อมส่งผล
เสียต่อการท างานองคก์รอย่างแน่นอน เช่น ผลผลิตในองคก์รลดลง พนกังานหมดขวญัก าลงัใจใน
การท างาน ศักยภาพในการท างานของพนักงานลดลง เป็นตน้ ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงมีความคิดเห็นว่า 
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในสถานที่ท างานตอ้งมีความเหมาะสมและเอือ้ต่อการท างาน การที่
พนักงานมีความรูส้ึกว่าองค์กรที่ท าอยู่นั้นมีความมั่นคงต่อชีวิตของตนเอง ย่อมส่งผลให้เกิด
ความสุขในการท างาน ซึ่งจะส่งผลดีต่อทั้งตัวบุคคลและบุคลากรเอง และยังเป็นสิ่งจูงใจใหเ้กิด
ความตอ้งการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษัทหรือองคก์ารใน
ที่สดุ 
 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ลักษณะประชากรในครั้งนี ้เป็นเพียงพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ดงันัน้ การศึกษาครัง้ต่อไปจึงควรขยายขอบเขตการศกึษาของ
กลุ่มประชากรไปสู่กลุ่มประชากรอ่ืน ๆ เช่น พนกังานธนาคารพาณิชย ์ขา้ราชการ พนกังานเอกชน 
เป็นตน้ 
 2. ในการศึกษาครัง้นี ้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ดังนั้นในงานวิจัยครัง้ต่อไป ควรมี
การศึกษาในเชิงคุณภาพอด้วยการสัมภาษณ์ เพื่อให้ทราบถึงข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นที่การ
ศกึษาวิจยัเชิงปรมิาณไม่สามารถอธิบายอย่างไดช้ดัเจน 
 3. ส าหรบัผูท้ี่สนใจที่จะท าการศึกษาในครัง้ต่อไป ควรศึกษาแนวทางการเพิ่มแรงจูงใจใน
ดา้นต่าง ๆ ของพนกังาน เช่น ทศันคติ วฒันธรรมองคก์ร เป็นตน้ เพื่อน าผลที่ไดม้าพฒันา ปรบัปรุง
การบรหิารภายในองคก์รซึ่งจะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิ่มสงูขึน้ 
 
 
 
 



 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

Herzberg. (1959). The Motivation of work. New York: John Wiley and Sons. 
Meyer & Allen. (1997). Commitment in the Workplace. California: Sage Publications. 
Yamane, T. (1967). Statistics: An introductory analysis (2nd ed..). Harper. 
กรรณิการ ์เหมือนประเสรฐิ. (2548). ทศันคติของพนกังานทีม่ีความสมัพนัธ์ต่อพฤตกิรรมการ 

ปฏิบตังิานของพนกังานในองคก์รบริษัทเควต ปิโตรเลียม (ประเทศไทย) จ ากดั [สาร 
นิพนธ ์บธ.ม. การจดัการ -- มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.]. 
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Kannika_M.pdf 

กอบกาญจน ์เหรียญทอง. (2556). ปัจจยัทีม่ีผลต่อพฤตกิรรมการท่องเทีย่วตลาดน า้อมัพวา  
จงัหวดัสมทุรสงคราม. 

กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2561). การวเิคราะหส์ถิตขิัน้สูงดว้ย SPSS for Windows (พิมพค์รัง้ที่  
13..). ศนูยห์นงัสือแห่งจฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั ผูจ้ดัจ าหน่าย. 

จตรุงค ์ศรีวงษ์วรรณะ. (2558). การบริหารทรพัยากรมนษุย ์= Human resource management  
(พิมพค์รัง้ที่ 1..). โอเดียนสโตร.์ 

ชศูรี วงศร์ตันะ. (2541). เทคนคิการใชส้ถติเิพือ่การวจิยั (พิมพค์รัง้ที่ 7 ฉบบัปรบัปรุง..). ศนูย ์
หนงัสือจฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั ผูจ้ดัจ าหน่าย. 

ณชัชา ใจตรง. (2566). แรงจูงใจทีส่ง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานทีม่ีอายุต่างกนั 
กรณีศกึษา พนกังานการไฟฟา้สว่นภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต)้.  
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร.์ 

ธนภรณ ์พรรณราย. (2565). ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตังิานของบคุลากรองคก์าร  
บริหารสว่นจงัหวดัสงขลา. มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร.์ 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร. (2559). รายงานกิจการประจ าปี บญัชี 2559. 
https://www.baac.or.th/th/content-about.php?content_group_sub=0001 

นิติพล ภตูะโชติ. (2556). พฤตกิรรมองคก์าร = Organizational behavior (พิมพค์รัง้ที่ 1..).  
กรุงเทพฯ : ส  านกัพิมพแ์ห่งจฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั. 

บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู. (2551). กลยทุธ์การจดัการระบบบริการสขุภาพในยุคประชาคมเศรษฐกิจ 
อาเซียน. 

บษุบา เชิดชู. (2556). แรงจูงใจในการปฏิบตัขิองขา้ราชการองค์กรปกครองสว่นทอ้งถิ่นในเขต 

 



  112 

 

อ าเภอขลงุ จงัหวดัจนัทบรุ. 
ปรียาพร วงศอ์นตุรโรจน.์ (2535). จิตวทิยาอตุสาหกรรม. ศนูยส์ื่อเสรมิกรุงเทพ. 
ปรียาพร วงศอ์นตุรโรจน.์ (2545). การบริหารงานวชิาการ = Academic administration. ศนูยส์ื่อ 

เสรมิกรุงเทพ. 
ปรียาพร วงศอ์นตุรโรจน. (2548). จิตวทิยาอตุสาหกรรม. ศนูยส์ื่อเสรมิกรุงเทพฯ. 
ปัญญาภา อคันิบตุร. (2565). แรงจูงใจทีม่ีผลต่อประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัท  

รฐัวสิาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y [สารนิพนธป์รญิญาการจดัการ 
มหาบณัฑิต]. มหาวิทยาลยัมหิดล. 

ฝ่ายทรพัยากรมนษุยธ์นาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร. (2566). วสิยัทศัน ์พนัธกิจ  
และ ค่านิยม. https://www.baac.or.th/th/index.php?cover_page=1 

พรพิณ ประกายสนัติสขุ. (2550). ลกัษณะสว่นบุคคลค่านิยมทรพัยากรการท่องเทีย่วและ 
พฤตกิรรมการท่องเทีย่วในประเทศสาธารณรฐัประชาชนจีนของนกัท่องเทีย่วชาวไทยใน
กรุงเทพมหานคร [สารนิพนธ ์บธ.ม. การตลาด -- มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ.]. 
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Mark/Pornpin_P.pdf 

พิเชษฐ์ ซิม้เจรญิ. (2564). แรงจูงใจและความจงรกัภกัดีทีส่ง่ผลต่อพนกังานในองคก์รขนาดเล็ก  
กรณีศกึษา: บริษัท จงฟู่  (กรุงเทพ) จ ากดั. มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

เพลินพิศ วิบลูยก์ลุ. (2558). แรงจูงใจ Motives การจูงใจ Motivation.  
https://www.bangkok.go.th/public/training/page/sub/5280/Book-Briefing 

มาฆพร กรานตเ์จรญิ. (2561). ปัจจยัภาวะผูต้ามแบบมีประสทิธิผลและแรงจูงใจทีม่ีอทิธิพลต่อ  
ประสทิธิภาพการปฏิบตังิานของพนกังานในองคก์รธุรกิจดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศขนาด 
ใหญ่. มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร.์ 

เมธิทิพย ์ศีลประสิทธิ. (2565). แรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างานทีม่ีความสมัพนัธ์ต่อ 
ประสทิธิภาพต่อการท างานทีบ่า้น ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร [สาร 
นิพนธ ์บธ.ม.การจดัการ--มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.]. http://ir- 
ithesis.swu.ac.th/dspace/handle/123456789/2100 

รงัสินี คชภกัดี. (2564). แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน)  
ภาคนครหลวง 7. มหาวิทยาลยัรามค าแหง. 

รตันพล พลเสน. (2565). แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลาง 
และ ขนาดย่อม แห่งประเทศไทย. 130–140. 

 

 



  113 

 

 
 

ลมลูศิลป์, ธ., & ยี่สุน่เทศ, ว. (2019). MOTIVATION AND PRODUCTIVITY OF PRODUCTION  
STAFF AT AN AUTO PARS FACTORY. Santapol College Academic Journal; Vol. 
 5 No. 1 (2019): January-June; 76-84. https://so05.tci- 
thaijo.org/index.php/scaj/article/view/176850 

วชิรวชัร งามละม่อม. (2558). ทฤษฎีการมีสว่นร่วม. 
วรรณิดา กนัหา. (2562). แรงจูงใจในการท างานกบัความตอ้งการอยู่ต่อของพนกังานธนาคารใน 

จงัหวดัเพชรบูรณ. มหาวิทยาลยันเรศวร. 
วรญัญา ชื่นชม. (2563). แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร ส านกังานการตรวจเงนิแผน่ดนิ  

ภูมิภาคที ่12. มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช. 
วชัระ แยม้ช.ู (2563). ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารเพือ่ 

การเกษตร และสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่. มหาวิทยาลยัเกรกิ. 
วนัวิสาข ์ทรงบณัฑิต. (2564). แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ ากดั  

 (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร. มหาวิทยาลยัรามค าแหง. 
ศรณัย ์พิมพท์อง. (2555). ปัจจยัเชิงเหตทุีเ่กีย่วขอ้งกบัการคงอยู่ในองคก์ารของพนกังาน 

มหาวทิยาลยัสายวชิาการ: รายงานการวจิยั. มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ.  
http://thesis.swu.ac.th/swufac/Beh/Saran_P_R421282.pdf 

สมิต สชัฌุกร. (2543). การตอ้นรบัและบริการทีเ่ป็นเลิศ (พิมพค์รัง้ที่ 2..). สายธาร. 
สณัหจฑุา ชมภนูชุ. (2563). แรงจูงใจในการท างานทีส่ง่ผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของ 

พนกังานธนาคารในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง. มหาวิทยาลยัศิลปากร. 
สรุเดช เตชวาทกลุ. (2563). วฒันธรรมองค์การและแรงจูงใจในการท างานทีม่ีความสมัพนัธ์กบั 

ความพงึพอใจและประสทิธิภาพในการปฏิบตังิานของพนกังานบริษัท บี.ท.ี เอน็จิเนียร่ิง 
จ ากดั [สารนิพนธ ์บธ.ม. การจดัการ -- มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ.]. http://ir- 
ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/884/1/gs611130137.pdf 

เสกสรร เมฆไตรรตัน. (2550). การศกึษาการธ ารงรกัษาพนกังานทีม่ีศกัยภาพสูงโดยใชก้ลยทุธ์การ 
บริหารค่าตอบแทน กรณีศกึษา บริษัท เอฟเอม็พ ีกรุ๊ป (ประเทศไทย) ชลบรุ.  
มหาวิทยาลยับรูพา. 

องคก์าร เรืองรตันอมัพร. (2556). สาเหตขุองความเครียดจากการท างาน.  
http://www.cardiook.net/ 

 



  114 

 

 
 

อดลุย ์ทองจ ารูญ. (2556). แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรทีป่ฏิบตังิานในเทศบาลเขต 
พืน้ที ่อ าเภอแกง้ครอ้ จงัหวดัชยัภูม. 

อนชุิต แยม้ยืนยง. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของขา้ราชการต ารวจ สถานตี ารวจภูธรเมือง 
ตราด จงัหวดัตราด. 

 
 

 



 

ภาคผนวก 

 
  



  116 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามทีใ่ช้ในการวิจัย 

 
 



 

 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ืองแรงจูงใจในการท างานกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคาร 
เพ่ือการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่ 

 
ค าชีแ้จง แบบสอบถามนีเ้ป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการท าสารนิพนธข์องนิสิตปรญิญา

โท สาขาวิชาการตลาด หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดย
จัดท าขึน้เพื่อศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานกับความคงอยู่ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ส านักงานใหญ่  แบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน 
ดงันี ้

สว่นที่ 1 ขอ้มลูสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
สว่นที่ 2 แรงจงูใจในการท างานดา้นปัจจยัจงูใจ  
สว่นที่ 3 แรงจงูใจในการท างานดา้นปัจจยัค า้จนุ  
สว่นที่ 4 ดา้นความคงอยู่ในองคก์ร  
 
ผูว้ิจยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามฉบบันีใ้หค้รบถว้นทุกขอ้ และตอบใหต้รงกบัความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสดุ ทัง้นี ้ขอ้มลูที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามฉบบันี ้ผูว้ิจยัจะน าขอ้มลูไปใช้
เพื่ อการศึกษาวิจัยเท่านั้น  ขอขอบคุณที่ท่านสละเวลาและให้ความร่วมมือ  ในการตอบ
แบบสอบถามฉบบันี ้

 
 

                                                                                                          ผูว้ิจยั 
นิสิตหลกัสตูรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ส่วนที1่ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย / ลงใน ( ) ใหต้รงกบัความเป็นจรงิ 
1.เพศ 
( ) ชาย                                     ( ) หญิง 
 
2.อายุ 
( ) อาย ุ20 -30 ปี   ( ) อาย ุ31 – 40 ปี  ( ) อายุ 41 – 50 ปี  ( ) อาย ุ50 ปี ขึน้ไป 
 
3.ระดับการศึกษา 
( ) ต ่ากว่าปรญิญาตรี  ( ) ปริญญาตร ี ( ) สงูกว่าปรญิญาตรี 
 
4.อายุการท างานกับองคก์ร 
( ) นอ้ยกว่า 5 ปี  ( )  5-10 ปี  ( )  10 ปีขึน้ไป 
 
5.รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
( ) 15,000 – 25,000 บาท ( ) 25,001-40,000 บาท ( ) 40,001 – 50,000 บาท  ( ) 50,001 บาท 
ขึน้ไป 
 
6.ด้านสายงาน 
( ) ดิจิทลัและเทคโนโลยีสารสนเทศ  ( ) ยทุธศาสตรอ์งคก์ร   ( ) บรหิารองคก์ร   ( ) ธุรกิจธนาคาร
และธุรกิจสินเชื่อ ( ) พฒันาเศรษฐกิจ  ( ) นโยบายรฐัและบรหิารจดัการคณุภาพหนี ้
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ส่วนที2่ แบบสอบถามความคิดเหน็เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ 
ค าชีแ้จง ท าเครื่องหมาย / ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียงค าตอบเดียว 

ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วยอย่าง

ย่ิง 
(1) 

1.ด้านความส าเร็จในการท างาน 

1.1ผลงานของท่านเป็นไปตามที่ท่านคาดหวงั      
1.2ท่านได้ใช้ความรู ้ความสามรถของตนในการ
ปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ 

     

1.3ท่านรูส้กึว่าทา่นเป็นส่วนหนึง่ของความส าเรจ็ใน
งาน 

     

1.4ท่านท างานท่ีไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถกูตอ้ง      
2.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
2.1ท่านไดร้บัการยกย่องชมเชยจากบคุคลอื่นใน
องคก์รของท่าน 

     

2.2ท่านไดร้บัมอบหมายใหท้ างานส าคญัขององคก์ร      
2.3ท่านรูส้กึมเีกียรติและศกัดิ์ศรีในอาชีพและสงัคม
ใหก้ารยอมรบั 

     

2.4เมื่อมีการแลกเปล่ียนความคดิเห็นความคิดเห็น
ของท่านมกัเป็นท่ียอมรบัจากบคุคลอื่น 

     

3.ด้านลักษณะงานทีท่ า 
3.1งานท่ีท่านท าตรงตามความตอ้งการของท่าน      
3.2งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย      
3.3งานท่ีท่านท ามีความน่าสนใจ      
3.4ปรมิาณงานท่ีทา่นท าเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน
ของท่าน 
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ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
4.ด้านความรับผิดชอบในงาน 
4.1ท่านมีโอกาสและมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ      
4.2ท่านมีโอกาสในการแสดงความสามารถในงานท่ี
รบัผิดชอบอย่างเตม็ที่ 

     

4.3ท่านมคีวามมุ่งมั่นท่ีจะท างานใหเ้สรจ็ตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 

     

4.4ท่านสามารถท างานท่ีไดร้บัมอบหมายเสรจ็ตาม
ก าหนดเวลา 
 

     

5.ด้านการเจริญเตบิโตในองคก์ร 
5.1ท่านไดร้บัมอบหมายงานท่ีตรงกบัสายงานเพื่อมี
โอกาสเจรญิเติบโตในองคก์ร 

     

5.2ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง      
5.3ธนาคารมีระเบียบการเลื่อนต าแหน่งที่ชดัเจน      
5.4ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหพ้ฒันาและฝึกอบรม
เพื่อเพิ่มทกัษะความรู ้

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
test 
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ส่วนที3่ แบบสอบถามความคิดเหน็เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค า้จุน 
ค าชีแ้จง ท าเครื่องหมาย / ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียงค าตอบเดียว 

ปัจจัยค า้จุน 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 

1.ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
1.1นโยบายของธนาคารมีความชดัเจนในการปฏิบตัิตาม      
1.2ธนาคารมีนโยบายการฝึกอบรมและพฒันาความรูอ้ยู่
เสมอ 

     

1.3ธนาคารมีนโยบายการขึน้เงินเดือนที่ยตุธิรรมและเสมอ
ภาค 

     

2.ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 
2.1สภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงานมีความปลอดภยั      
2.2อปุกรณใ์นการปฏิบตังิานมเีพยีงพอและครบครนั      
2.3สถานท่ีท างานมีความเป็นสดัส่วนเอือ้ต่อการปฏิบตัิงาน      
3.ด้านความสัมพันธก์ับผู้บังคบับัญชา 
3.1ท่านปรกึษาหวัหนา้งานไดท้กุเรื่องเมื่อเกดิปัญหา      
3.2หวัหนา้งานใหค้วามชว่ยเหลือท่านดว้ยความจรงิใจ      
3.3หวัหนา้งานของทา่นใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเอง      
4.ด้านความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 
4.1มีการท างานเป็นทีมอยูเ่สมอ      
4.2เพื่อนรว่มงานของทา่นมกีารชว่ยเหลือกนัในการท างาน      
4.3ท่านและเพื่อนรว่มงานรบัฟังความคิดเห็นซึง่กนัและกนั      
5.ด้านความม่ันคงในงาน 
5.1งานท่ีท่านท าอยู่มคีวามมั่นคงในชวีิตและครอบครวั      
5.2งานท่ีท่านท าอยู่ท  าแลว้มีความสขุไม่อยากลาออกไปท า
ที่อื่น 

     

5.3องคก์รของทา่นมีภาพพจนช์ื่อเสียงที่ดใีนวงการธุรกิจ      
6.ด้านเงนิเดอืนและสวัสดกิาร 
6.1เงินเดือนท่ีทา่นไดร้บัเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ      
6.2โบนสัที่ท่านไดร้บัเหมาะสมกบัการท างานท่ีไดร้บั
มอบหมาย 

     

6.3ท่านคดิวา่การจดัสวสัดิการขององคก์รมีความเหมาะสม      
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ส่วนที4่ แบบสอบถามความคิดเหน็เก่ียวกับความคงอยู่ในองคก์ร 
ค าชีแ้จง ท าเครื่องหมาย / ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียงค าตอบเดียว 

ความคงอยู่ในองคก์ร 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 

1.ความผูกพันด้านความต่อเน่ือง 
1.1ท่านไม่คดิจะยา้ยองคก์รแมว้า่จะไดร้บัต าแหน่งหรือ
เงินเดือนที่ดีกว่า 

     

1.2ท่านตัง้ใจจะท างานในองคน์ีจ้นถึงเกษียณอายกุาร
ท างาน 

     

1.3ท่านมแีรงบนัดาลใจในการมาท างานทกุวนั      
2.ความผูกพันด้านความรู้สกึ 
2.1ท่านจะยงัคงปฏิบตังิานในองคก์รถึงแมว้า่ท่านจะรูส้กึ
เบื่อหน่ายในงาน 

     

2.2ท่านรูส้กึรกัและผกูพนักบัองคก์ร      
2.3ท่านรูส้กึมคีวามสขุที่ไดพ้ดูคยุเก่ียวกบัดา้นดขีอง
องคก์ารกบับคุคลภายนอก 

     

3.ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
3.1ท่านจะยงัคงปฏิบตังิานในองคก์รต่อไปถึงแมว้า่จะมี
ปัญหาดา้นสมัพนัธภาพกบัเพื่อนรว่มงาน 

     

3.2ท่านไม่คดิจะลาออกถงึแมว้่าท่านจะไม่เห็นดว้ยใน
วิสยัทศันข์องผูบ้งัคบับญัชา 

     

3.3ท่านยินดีที่จะช่วยเหลือส่วนรวมเพื่อน าไปสู่การ
พฒันาขององคก์รอย่างเต็มที่ 

     



 

ภาคผนวก ข 

หนังสืออนุเคราะหข์้อมูลเก็บข้อมูลเพือ่การวิจัย 
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