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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 313 คน 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตรวัด 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) การ
วิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ของ 2 ตัวแปร (Independent Sample T-test) การวิเคราะห์การแปรปรวนทางเดียว (One Way-
ANOVA : F-test) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)  

ผลการวิจัยพบว่า (1) พนักงานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุในช่วง 20–29 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตร ีระยะเวลาใน
การท างาน 1–3 ปี รายได้ต่อเดือน 10,000–20,000 บาท (2) พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและการคงอยู่ในองค์กรอยู่ในระดับ
มาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า (3) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ในองค์กรที่
แตกต่างกัน (4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมีระดับความสัมพันธ์สูง ใน
ทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
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Abstract 
The objectives of this independent study were:  ( 1)  To compare the retention of employees in a commercial 

bank classified by personal factors. (2) Work motivation related the retention of employees in a commercial bank. 
A sample group was 313 employees of a commercial bank in business branch area, Bangkok.  The research 
instrument used to collect the data was a 5-point rating scale questionnaire. The statistics applied for data analysis 
included descriptive statistics, Independent Sample T- test, One Way- ANOVA and Pearson’ s Product Moment 
Correlation Coefficients.  

The results found that (1) Most of the sample employees were female aged 20–29 years old, Bachelor's degree 
education, 1– 3 years of working experience and earning 10,000– 20,000 Baht a month.  ( 2)  The levels of work 
motivation and employee retentions were high in overall.  The hypothesis test found that ( 3)  personal factor 
regarding different, work experience resulted in different employees’  retentions with a statistical significance of 
0. 05.  ( 4)  Work motivation in overall related the retention of employees have high- level relations in the same 
direction with a statistical significance of 0.01. 

 

Keywords:  Work motivation, Employees’ retentions, A commercial bank 
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1) บทน า 
สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันท าให้ในหลายธุรกิจต้องมีการ

ปรับตัวและวางแผนเพื่อเตรียมพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วในสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในอนาคต หนึ่งในธุรกิจที่
ส าคัญคือ ธนาคารพาณิชย์ซึ่งถือว่าเป็นสถาบันทางการเงินที่มี
ส่วนช่วยในการพัฒนาด้านเศรษฐกิจของประเทศ มีบทบาทเป็น
สื่อกลางทางการเ งิน ในการระดมเ งินทุนจากทั้ งในและ
ต่างประเทศ ในรูปแบบของการฝากเงิน การกู้ยืม การซื้อขาย
เงินตราต่างประเทศ และอื่น ๆ อีกมากมาย (Suwannakam, 
2017) ซึ่งผลประโยชน์ที่ประชาชนจะได้รับจากการออมเงินใน
ธนาคารพาณิชย์ต่าง ๆ นั้นคือ ดอกเบี้ยเงินฝาก ส่วนที่เหลือจะ
เป็นรายได้ของธนาคาร นอกจากนี้ ธุรกิจธนาคารก าลังเข้าสู่ยุค
เทคโนโลยีหรือยุคดิจิทัล (Digital) อย่างเต็มตัว จึงจ าเป็นจะต้อง
มีการวางแผนปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม
ภายนอก เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทางเศรษฐกิจกับ
ต่างประเทศได้  

ซึ่งจากการที่ธุรกิจเติบโตขึ้น ย่อมส่งผลให้ธนาคารต้องมีการ
วางแผนบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้ถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพ เพราะพนักงานถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญในงาน
บริการ เนื่องจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้ลูกค้า
สามารถท าธุรกรรมทางการเงินได้ โดยที่ไม่ต้องเดินทางมา
ธนาคาร องค์กรจึงต้องมีการปรับโครงสร้างการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้มีความยืดหยุ่น โดยพนักงานหนึ่งคนจะต้องมีทักษะ
ความสามารถในการบริการได้หลากหลาย ทั้งในด้านงานบริการ 
งานขาย และเน้นในเรื่องของการเป็นที่ปรึกษาทางด้านการเงิน
มากขึ้น รวมทั้งต้องรักษาระดับมาตรฐานการบริการ ใน
ขณะเดียวกันก็จ าเป็นต้องท ายอดขายตามที่ธนาคารก าหนดไว้ ซึ่ง
ท าให้พนักงานเกิดสภาวะความกดดัน ความเครียด มีปริมาณงาน
เพิ่มมากขึ้น และท างานหนักมากขึ้น ซึ่งสาเหตุส าคัญที่ส่งผล
จ านวนพนักงานลดลง ได้แก่ ความอ่อนล้าทางอารมณ์ การเบื่อ
หน่าย ไม่มีความสุขกับการท างาน ปัญหาความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีสาเหตุมาจากความไม่ชัดเจนและขัดแย้ง
ในบทบาทหน้าที่ ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจและเสียก าลังใจใน
การท างาน จนกระทั่งต้องการลาออกในที่สุด (Pipatiamthong, 
2018) ซึ่งจากรูปที่ 1 แสดงให้เห็นถึงจ านวนพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ระหว่างปี 2558-2562 ที่มีจ านวนลดลงทุกปี  (A 
Commercial Bank, 2020) 

 

 
 

รูปที่ 1 : จ านวนพนกังานธนาคารพาณชิย์ระหวา่งปี 2558-2562 
แหล่งที่มา: A Commercial Bank, 2020 

 
ดังนั้นเพื่อป้องกันปัญหาการลาออกเพิ่มขึ้นและรักษา

พนักงานที่คงอยู่เดิมไว้ ผู้บริหารจึงต้องมีการวางแผน เพื่อหา
วิธีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตรงกับความต้องการของ
พนักงานมากท่ีสุด หาสาเหตุของการลาออก เพื่อน ามาแก้ไขและ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในส่วนนั้นเพิ่มขึ้น ซึ่งพนักงานแต่
ละคนมีความต้องการที่แตกต่างกัน ผู้บริหารจึงต้องค้นหาการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างตรงจุดและครอบคลุมมาก
ที่สุด หากองค์กรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ ย่อมส่งผลให้
พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน เกิดทัศนคติเชิงบวก 
มีความพึงพอใจ ตั้งใจท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย สร้าง
บรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีขึ้น และรักษาการคง
อยู่ของพนักงานในองค์กรได้ 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะ
ท าการศึกษางานวิจัยในเรื่องของ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มี
ความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ ในองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์
และน าไปปรับใช้เป็นแนวทางในการรักษาพนักงานให้คงอยู่ใน
องค์กรต่อไป 

 
2) วัตถุประสงค์การวิจยั 

1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการคงอยู่ ในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ที่มีผลต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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3) แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
3.1) แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

Labbamrungwong (2019) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
กระบวนการต่าง ๆ ท้ังทางร่างกายและจิตใจ ที่ถูกกระตุ้นจากสิ่ง
เร้าโดยรอบให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรมบางอย่าง 
เพื่อที่จะสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายที่องค์กรต้องการได้อย่าง
ส าเร็จ 

Kaewcharoen (2019) กล่าวว่า แรงจูงใจ เกิดจากความ
ต้องการของแต่ละบุคคลที่ได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยรอบ 
และความต้องการนั้นยังไม่ได้รับการตอบสนองอย่างตรงจุด จึง
เป็นตัวกระตุ้นที่ส่งผลให้เกิดการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมต่าง 
ๆ ออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังนั้น แรงจูงใจจึงเป็น
ปัจจัยหนึ่งท่ีช่วยก าหนดพฤติกรรมต่าง ๆ โดยแรงจูงใจของแต่ละ
บุคคลนั้นก็จะมีความแตกต่างกันออกไป 

Herzberg (as cited in Siriphong, 2017) กล่าวว่า แรงจูงใจ 
เป็นสิ่งที่มาจากความต้องการของแต่ละคน ที่ไม่ใช่ขึ้นอยู่กับ
ผู้บริหารเพียงอย่างเดียว ปัจจัยที่ตอบโจทย์ความต้องการที่ดีที่สุด
จะช่วยก าจัดความไม่พอใจต่าง ๆ ได้ แต่จะไม่สามารถสร้างความ
พึงพอใจได้ ดังนั้น ในการสร้างแรงจูงใจที่ดี จึงจ าเป็นต้องมีการ
ปัจจัยแบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ ปัจจัยจูงใจ (ของงานที่ท า) และ 
ปัจจัยค้ าจุน (สภาพแวดล้อม) 

ทฤษฎีสองปั จจั ยของ  Frederick Herzberg เกิ ดขึ้ น ใน
ทศวรรษท่ี 1959 แบ่งออกได้เป็น 2 ปัจจัย ดังนี ้

1. ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยจูงใจภายในที่มีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับการท างานโดยตรงและท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน เนื่องมาจากความช่ืนชมยินดีในงานที่ท าและ
ความสามารถของตน ท าให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเอง ส่งผลให้
บุคลากรในองค์กรรักและชอบงานที่ท าอยู่  รวมถึงท าให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างผลผลิตเพิ่มขึ้น 
ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับ
การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้า 

2. ปัจจัยค้ าจุน เป็นกลุ่มปัจจัยที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
สิ่งแวดล้อม จะช่วยให้บุคคลยังคงพึงพอใจที่จะท างานได้อย่างมี
ความสุข หากได้รับการตอบสนองจากปัจจัยเหล่านี้ ซึ่งปัจจัยค้ า
จุนเป็นข้อก าหนดพื้นฐาน เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจ

ในการท างาน ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ นโยบายและการ
บริหารขององค์กร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในการ
ท างาน สภาพในการท างาน และชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 

ดังนั้น ทั้ง 2 ปัจจัยนี้ จึงเป็นตัวสร้างแรงจูงใจในการท างาน
และช่วยก าจัดความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างานของบุคลากรให้
หมดไป ซึ่งจะเป็นตัวที่เสริมสร้างประสิทธิภาพและประสทิธิผลใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ท าให้เกิดความรัก ความ
ผูกพันในองค์กร เป็นพลังเพื่อน าพาไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมาย
ที่องค์กรตั้งไว้ได้ 

 
3.2) แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์กร 

Bindulem (2019) กล่าวว่า การคงอยู่ในองค์กร คือ บุคลากร
มีความต้องการและมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนี้
ต่อไปให้ยาวนานที่สุดด้วยความเต็มใจ ไม่ต้องการที่จะมองหา
อาชีพอื่นหรือเปลี่ยนสถานที่ท างานในอนาคต และบุคคลที่มี
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน จะมีความสุขในการท างาน มีความทุ่มเท
ในการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ มีความภูมิใจที่ได้
ท างานในองค์กรแห่งน้ี 

Pinthong (2018) กล่าวว่า การคงอยู่ในองค์กร คือ การที่
พนักงานต้องการอยู่ในองค์การเดิม โดยไม่คิดที่จะลาออกจาก
งานที่ตนเองท า และวางแผนที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนั้นให้
นานท่ีสุด 

Mathis and Jackson (as cited in Ongchaivatana, 2018) 
กล่าวว่า การคงอยู่ในองค์กร คือ การรักษาบุคลากรที่มีความรู้
ความช านาญ และมีทักษะในการท างานให้คงอยู่กับองค์กรให้
นานที่สุด ถ้าองค์กรท าให้บุคลากรมองเห็นแบบแผนในการ
ท างานได้ชัดเจน จะเป็นสิ่งที่ช่วยดึงดูดให้บุคลากรมีการคงอยู่ใน
องค์กรได้สูง และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ ในองค์กร
ประกอบด้วย 5 ปัจจัยหลัก คือ 

1. ส่วนประกอบขององค์กร (Organizational Components) 
หมายถึง สิ่งที่ เป็นส่วนประกอบขององค์การทั้งในส่วนของ
นโยบายและการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจคงอยู่
ของบุคลากร  องค์ การ ใดที่ มี วัฒนธรรมและค่ านิยมที่มี
ลักษณะเฉพาะและมีจุดเดน่ชัดเจน มีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
จะท าให้อัตราการคงอยู่ของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

2.  ค ว า ม ก้ า วห น้ า ใ น อ า ชีพ  ( Organizational Career 
Opportunities) องค์กรที่มีแผนการพัฒนาทางอาชีพและเปิด
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โอกาสให้บุคลากรมีโอกาสเจริญก้าวหน้า จะมีผลต่อการคงอยู่ใน
องค์กรของบุคลากร โดยเฉพาะผู้ที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี ซึ่งเป็นวัย
เริ่มสร้างตัว จะเป็นผู้ที่ต้องการการสนับสนุนและโอกาสในการ
พัฒนาทักษะในการท างาน มักจะใช้สิ่งนี้ เป็นเหตุผลในการ
พิจารณาถึงการคงอยู่ในองค์การ 

3. การให้รางวัลและการคงอยู่ (Reward and Retention) 
รางวัลที่จับต้องได้ที่บุคคลได้รับส าหรับการท างานจะอยู่ ในรูป
ของค่าตอบแทน สิ่งชักจูงใจและผลประโยชน์ ผู้บริหารหลายคน
เช่ือว่า เงินเป็นปัจจัยพื้นฐานของการคงอยู่ในองค์กร บุคลากร
หลายคนต้องลาออกเพื่อไปหางานใหม่ที่ให้ค่าตอบแทนสูงกว่า 
ดังนั้นองค์กรจะต้องท าให้บุคลากรคงอยู่ในองค์กรด้วยความรู้สึก
เช่ือมั่นในเรื่องของความสามารถและผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง  

4. การออกแบบงานและการท างาน ( Job Design and 
Work) บุคลากรต้องใช้เวลาส่วนใหญ่กับการท างานภายในองค์กร 
ทุกคนจึงต้องการท างานในท่ีที่มีอุปกรณ์ เครื่องมือและเทคโนโลยี
ที่เพียงพอ ทันสมัย มีบรรยากาศสภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย 

5. สัมพันธภาพของบุคลากรภายในองค์กร (Employee 
Relationships) และการบริหารจัดการเกี่ยวกับความแตกต่างใน
ปัจจัยพื้นฐานของบุคลากรแต่ละคน สัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บริหาร และสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหารที่มี
ความยุติธรรมและไม่เข้มงวด เปิดโอกาสให้มีความยืดหยุ่นในงาน
และมีความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ให้การ
ยอมรับบุคลากรและผลการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งให้การสนับสนุน
ให้มีโอกาสก้าวหน้าในงาน จะท าให้เกิดผลทางบวกต่อการคงอยู่
ของบุคลากรในองค์กรได้ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน ประกอบไป
ด้วยหลายปัจจัย มีทั้งอยู่เพราะความจ าเป็น มีภาระหน้าที่ต้อง
รับผิดชอบ ความรักความผูกพันในองค์กร หรืออยู่เพราะองค์กร
ให้ในสิ่งที่ตนเองต้องการได้ ซึ่งแต่ละคนก็มีเหตุผลที่แตกต่างกัน
ออกไป แต่จะเป็นผลดี หากองค์กรสร้างแรงจูงใจในเชิงบวก เพื่อ
เป็นการรักษาบุคลากรในองค์กร ให้ท างานอย่างมีความสุข ไม่
รู้สึกอึดอัด และเป็นการสร้างภาพลักษณ์ ความเช่ือมั่นที่ดีให้กับ
องค์กรในมุมมองของบุคลากรเพิ่มขึ้น 
 
3.3) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

Bindulem (2019) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสงขลาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือนอยู่ที่ 
ระหว่าง 10,000–15,000 บาท จะเห็นได้ว่าระดับเงินเดือนของ
บุคลากรอยู่ ในระดับที่ใกล้เคียงกัน เพียงพอกับรายจ่ายใน
เศรษฐกิจยุคปัจจุบัน และเหมาะสมต่อความสามารถ ภาระหน้าที่
ความรับผิดชอบที่ได้ปฏิบัติงานอยู่ 

Ongchaivatana (2018) ได้ศึกษาการจัดการเพื่อธ ารงคน
เก่ง เกณฑ์ปัจจัยความต้องการคงอยู่ในงานและเกณฑ์ปัจจัยความ
ต้องการลาออกจากงานของแพทย์ โรงพยาบาลเอกชน พบว่า 
ปัจจัยที่จูงใจให้บุคลากรแพทย์มีความต้องการคงอยู่ในงานนั้น 
ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกับการจูงใจด้วยการให้รายได้หรือ
ค่าตอบแทนต่าง ๆ ที่เหมาะสม เพื่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการ
ท างานและส่งเสริมให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

Vichaisiri (2019) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารแห่งในย่านฝั่งธนบุรี ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่ามากที่สุด 
คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ รองลงมา คือ ด้านความมั่งคงในการ
ท างาน อันดับที่สาม คือ ด้านบรรยากาศในการท างาน และ
อันดับสุดท้าย คือ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ตามล าดับ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารแห่งใน
ย่านฝั่งธนบุรี ควรพัฒนาด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เช่น 
การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ภายในองค์การ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Milinthapunya (2018) ได้ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับการคง
อยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ซึ่งพบว่า อายุไม่
มี ผ ลต่ อกับการคงอยู่ ใ นงานของบุคลากร โ รงพยาบาล
มหาวิทยาลัย ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้เนื่องจากบุคลากร
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยกลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วงอายุน้อย ส่งผล
ให้การคงอยู่ในงานอยู่ในระดับต่ าเพราะมีโอกาสโอนย้าย เปลี่ยน
งาน หรือลาออกจากงาน 

Santamano ( Keswongrod) , Suklueang and Krasang 
(2019) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ต้องคอยก ากับดูแลไม่ให้เกิดความแตกแยกในหน่วยงาน 
หากมีความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานที่ดีจะท าให้พนักงานใน
หน่วยงานมีขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดี หากมีการ
ทะเลาะเบาะแว้งจะท าให้การปฏิบัติงานด้อยลง ควรมีความ
สามัคคี และมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร 
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Jakranukul (2017) ได้ศึกษา อิทธิพลของความผูกพันต่อ
องค์การและคุณภาพชีวิตการท างานที่มีต่อการธ ารงรักษา
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ปัจจัยต่าง ๆ เช่น ค่านิยม ระเบียบ ข้อบังคับ สวัสดิการส่วนใหญ่
ที่ไม่ต่างกันระหว่างเพศ ท าให้ความคิดเห็นที่มีต่อการธ ารงรักษา
ให้คงอยู่ในพนักงานทั้งชายและหญิงมีไม่แตกต่างกัน และระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อการธ ารงอยู่ของพนักงานไม่ต่างกัน 
ซึ่งอาจมาจากปัจจัยอื่น ๆ เช่น การเข้ารับการอบรม ฝึกฝนทักษะ 
ที่พนักงานทุกคนต้องเข้าร่วม เพื่อให้เกิดมาตรฐานในการท างาน
และสร้างโอกาสพัฒนาการท างาน ส่งผลให้ความคิดในการคงอยู่
ของพนักงานไม่แตกต่างกัน 

Suwannakam (2017) จากการศึกษาพบว่า เมื่อพนักงาน
เกิดแรงจูงใจในการท างาน ก็จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน
แล้วก็จะส่งผลต่อความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรด้วยและเป็นปัจจัยที่

ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ให้พนักงานคงอยู่กับองค์การต่อไป 

Sanguanwongwan ( as cited in Krajangsaeng and 
Jadesadalug, 2017) ได้ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการ
ท างานและการสนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานผ่านความผูกพันต่ององค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล
นครธน พบว่า แรงจูงใจ คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้
ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและ
เพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานด้วย การจูงใจจึงมีผล
มากทั้งในเรื่องผลงานบุคลากรที่ท าให้กับองค์กรในขณะที่
พนักงานผู้นั้นก็ได้ผลตอบแทน 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจและ
การคงอยู่ในองค์กร มาใช้เป็นแนวทางในการวางกรอบแนวคิด
ส าหรับงานวิจัย โดยสามารถสรุปได้ดังแสดงในรูปที่ 2 

 

 
 

รูปที่ 2 : กรอบแนวคิดงานวจิัย 

 

 
4) วิธีด าเนินการวิจัย 

4.1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ป ร ะ ช า ก ร  คื อ  พนั ก ง า น ธน า ค า ร พ า ณิ ช ย์ ใ น เ ข ต

กรุงเทพมหานคร จ านวน 1,700 คน จากการใช้ตารางของ 
Krejcie and Morgan (Rathachatranon, 2019) ในการก าหนด
กลุ่มตัวอย่าง ท าให้ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 313 คน 

 
4.2) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เ ครื่ อ งมื อที่ ใ ช้ ในการ เก็ บรวบรวมข้ อมู ลครั้ งนี้  คื อ 
แบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วยค าถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 5 ข้อ เป็นค าถามปลายปิด ที่ก าหนดค าตอบไว้ให้
เลือกเพียงข้อเดียวในระดับที่เห็นด้วย ได้แก่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยได้ท าการประยุกต์และพัฒนาตามแนวคิด 
ทฤษฎี สองปั จจั ย  ( Two Factor Theory)  ของ  Frederick 
Herzberg ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน 
จ านวน 15 ข้อ ปัจจัยค้ าจุน แบ่งออกเป็น 8 ด้าน จ านวน 24 ข้อ 
และการคงอยู่ในองค์กร จ านวน 8 ข้อ รวมทั้งสิ้นจ านวน 47 ข้อ
ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วน 5 ระดับ ตามวิธีการของลิเคิร์ท 
(Likert Scale) แบ่งออกเป็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อยที่สุด (Siriphong, 2017) 

แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้ผ่านความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่านพบว่า มีค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับประเด็นหลักของเนื้อหา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ป จจัยส่วนบุคค  

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดับการศึกษา 

4. ระยะเวลาในการท างาน 

5. รายไดต้่อเดือน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

-  ความส าเร็จในการท างาน 

- การได้รับการยอมรับนับถือ 

- ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ

- ความรับผิดชอบ 

- ความก้าวหน้า 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) 

- ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์

- นโยบายและการบริหารองค์กร 

- การปกครองบังคับบัญชา 

- ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

- ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

- ความมั่นคงในการท างาน 

- สภาพในการท างาน  

- ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick 

Herzberg (1959) 

การคงอยู่ในองค์กร

ของพนักงานธนาคาร

พาณิชย์แห่งหนึ่งใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรตาม 
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(Index of Item – Objective Congruence : IOC) เท่ากับ 1 
(Dumsong, 2017)  และผ่ านการหาความเ ช่ือมั่ น  โดยน า
แบบสอบถามไปท าการทดสอบใช้กับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน แล้วน ามาหาค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่า
ความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.979 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 จึงถือว่า
สามารถน าไปใช้เก็บตัวอย่างได้จริง Bums & Grove (as cited 
in Chanakarn, 2018) 
 
4.3) วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู  

ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหลง่ข้อมูลที่เกี่ยวของ 
ทั้ ง ข้ อ มู ล ป ฐม ภู มิ  ( Primary Data)  แ ล ะ ข้ อมู ลทุ ติ ย ภู มิ  
(Secondary Data) ตามขั้นตอน ดังนี้ 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ ผู้วิจัยด าเนินการแจกจ่ายแบบสอบถามไป
ยังกลุ่มตัวอย่าง โดยขอความร่วมมือจากพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 313 ชุด ซึ่งได้แจกแจง
การเก็บข้อมูลออกเป็น 13 เขตพื้นที่ ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 
2563 ถึง 31 มกราคม พ.ศ. 2564 ดังนี ้
 

ตารางที่ 1 : ข้อมูลการแจกแบบสอบถาม 

เขตธุรกิจสาขา จ านวนประชาชน ก ุ่มตัวอย่าง 

1. ปทุมวัน 161 30 

2. วัฒนา 120 22 

3. สัมพันธวงศ์ 122 22 

4. สาทร 118 22 

5. พญาไท 147 27 

6. บางนา 118 20 

7. ปิ่นเกล้า 132 24 

8. ธนบุรี 116 23 

9. จตุจักร 133 24 

10. ดอนเมือง 150 28 

11. ประเวศ 131 24 

12. บางกะป ิ 130 24 

13. รัชดาภิเษก 122 23 

รวม 1,700 313 

 
2. ข้อมูลทุติยภูมิ การศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ 

ที่เกี่ยวของกับการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ วิทยานิพนธ์ ต าราเรียน 
อินเทอร์เน็ต วารสาร ตลอดจนงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 

4.4) วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยน าผลที่ได้มาท าตารางวิเคราะห์ทางสถิติเพื่ออธิบาย

ความหมายต่อไป ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ สถิติเชิงพรรณนา
และสถิติเชิงอนุมาน รายละเอียดดังนี้ 

1. สถิติ เ ชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ศึกษา
จ านวนค่าความถี่  ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เพื่อวิเคราะห์ในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ต่อ
เดือน 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis Statistics) เป็น
สถิติที่ใช้วิเคราะห์ถึงลักษณะของตัวแปรต้นท่ีมีผลต่อตัวแปรตาม 
การหาค่าความแตกต่างและความสัมพันธ์  เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน โดยใช้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างและวิธีการวิเคราะห์ 
ดังนี ้

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ต่อ
เดือนที่มีผลต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์
ในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน สถิติที่ใช้คือ Independent 
Sample T-test และ One Way-ANOVA 

H1a: พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
เพศแตกต่างกนัจะส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรที่แตกต่างกัน 

H1b: พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
อายุแตกต่างกันจะส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรที่แตกต่างกัน 

H1c: พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
ระดับการศึกษาแตกต่างกันจะส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรที่
แตกต่างกัน 

H1d: พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกันจะส่งผลต่อการคงอยู่ใน
องค์กรที่แตกต่างกัน 

H1e: พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันจะส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรที่
แตกต่างกัน 

สมมุติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์
ต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขต
กรุ ง เทพมหานคร ใ ช้สถิติ เ ชิ งอนุมานมาวิ เคราะห์หาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สนั (Pearson’s Product Moment 
Correlation) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตวั
แปรตามในเบื้องต้น 
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H2a:  แ ร งจู ง ใ จ ในกา รปฏิ บั ติ ง านด้ า นปั จ จั ย จู ง ใ จมี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ ในองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ 

 H2b:  แรงจู ง ใจ ในการปฏิบั ติ ง านด้ านปั จจั ยค้ า จุ นมี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ ในองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ 
 

5) ผลการวิจัย 
ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 313 คน เป็นพนักงานธนาคาร

พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศหญิง 
จ านวน 246 คน คิดเป็นร้อยละ 78.6 มีอายุระหว่าง 20-29 ปี 
จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 62.0 ระดับการศึกษาปริญญา
ตรี จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 83.4 ระยะเวลาในการ
ท างาน 1–3 ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 และมีรายได้
ต่อเดือน 10,000–20,000 บาท จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.7 มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ใน
ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.12 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ระดับมากที่สุด คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน 
รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ตามล าดับ ดัง
ตารางแสดงผลที่ 2 

 
ตารางที่ 2 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งแบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานด้านปัจจยัจูงใจ 

ป จจัยจูงใจ X̅ SD 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.42 0.570 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 4.17 0.636 
3. ด้านลักษณะงานที่ปฏบิัต ิ 4.12 0.743 
4. ด้านความรับผิดชอบ 4.08 0.770 
5. ด้านความกา้วหนา้ 3.82 0.900 

รวม 4.12 0.577 

 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับ

มาก ที่ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.99 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ระดับมากท่ีสุด คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ 
สภาพในการท างาน ตามล าดับ ดังตารางแสดงผลที่ 3 

 
 
 
 

ตารางที่ 3 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งแบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานด้านปัจจยัค้ าจุน 

ป จจัยค  าจุน X̅ SD 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.79 0.942 
2. นโยบายและการบริหารขององค์กร 3.94 0.820 
3. การปกครองบังคับบัญชา 3.97 0.931 
4. ความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา 3.97 0.839 
5. ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 4.19 0.727 
6. ความมั่นคงในการท างาน 3.98 0.818 
7. สภาพในการท างาน 4.09 0.765 
8. ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 3.95 0.772 

รวม 3.99 0.659 

 
ผลของระดับความคิดเห็นการคงอยู่ในองค์กร พบว่ากลุ่ม

ตัวอย่างโดยรวมมีความคิดเห็นในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 3.86 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีความทุ่มเท
และตั้งใจท างานในองค์กรแห่งนี้อย่างเต็มก าลังความสามารถ มี
ระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านมีความต้องการที่
จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนี้ต่อไปด้วยความสมัครใจ ตามล าดับ 
ดังตารางแสดงผลที่ 4 

 
ตารางที่ 4: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงแบนมาตรฐานของการคงอยู่ในองค์กร 

การคงอยู่ในองค์กร X̅ SD 

1. ท่านมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนี้
ต่อไปด้วยความสมัครใจ 

4.09 1.011 

2. ถึงแม้ว่าองค์กรอื่นจะให้ข้อเสนอในการท างานที่
ดีกว่า ท่านก็ไม่คิดที่จะลาออก 

3.55 1.240 

3. ท่านวางแผนที่จะปฏิบัติงานที่องค์กรแห่งนี้ ให้
ยาวนานที่สุดจนถึงเกษียณ 

3.46 1.283 

4. ท่านไม่ได้รู้สึกว่าการท างานที่องค์กรแห่งนี้เป็นการ
ผูกมัดตัวเอง 

3.77 1.005 

5. ท่านมีความสุขที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ 3.77 0.964 
6. ท่านมีความทุ่มเทและตั้งใจท างานในองค์กรแห่งนี้
อย่างเต็มก าลังความสามารถ 

4.22 0.844 

7. ท่านวางแผนว่าจะเข้ารับการฝึกอบรม เพื่อโอกาส
ในความก้าวหน้าและปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป 

3.99 1.002 

8. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจและยินดีอย่างยิ่ง ที่จะบอก
กับผู้อื่นว่าท่านท างานในองค์กรแห่งนี้ 

4.03 0.945 

รวม 3.86 0.832 
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การวิจัยครั้งนี้ได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
ส ม ม ติ ฐ า น ที่  1 พนั ก ง า น ธน า ค า ร พ า ณิ ช ย์ ใ น เ ข ต

กรุงเทพมหานคร ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันจะส่งผลต่อ
การคงอยู่ในองค์กรที่แตกต่างกัน 

H1a: พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
เพศแตกต่างกันจะส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรที่แตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
พบว่า ค่า t-test เท่ากับ 1.394 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.164 
ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัย 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความว่าพนักงานที่มีเพศแตกต่างกันจะส่งผลต่อการคงอยู่
ในองค์กรที่ไม่แตกต่างกัน 

H1b: พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
อายุแตกต่างกันจะส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรที่แตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
พบว่า ค่า F-test เท่ากับ 1.864 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.136 
ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความว่าพนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ใน
องค์กรของพนักงานไม่แตกต่างกัน 

H1c: พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
ระดับการศึกษาแตกต่างกันจะส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรที่
แตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
พบว่า ค่า F-test เท่ากับ 1.455 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.235 
ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อ
การคงอยู่ในองค์กรของพนักงานไม่แตกต่างกัน 

H1d: พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกันจะส่งผลต่อการคงอยู่ใน
องค์กรที่แตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
พบว่า ค่า F-test เท่ากับ 4.886 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.001 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่านัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน 
หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกัน
มีผลต่อการการคงอยู่ในองค์กรที่แตกต่างกัน จึงน าไปสู่การ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant 
Difference) ซึ่งจากผลการทดสอบพบว่า  

พนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า 1 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าอายุ 7-9 ปี 
ซึ่งค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.54 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.002 

พนักงานที่มีอายุ 1-3 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าอายุ 4–6 ปี และ 
7-9 ปี ซึ่งค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.32 และ -0.65 มีค่านัยส าคัญเท่ากบั 
0.010 และ 0.000 ตามล าดับ 

พนักงานที่มีอายุ 4–6 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าอายุ 7–9 ปี ซึ่ง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.33 มีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.045 

และพนักงานท่ีมีอายุ 7–9 ปี มีค่าเฉลี่ยมากกว่าอายุ 10 ปีข้ึน
ไป ซึ่งค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.38 มีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.034 

H1e: พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันจะส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรที่
แตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
พบว่า ค่า F-test เท่ากับ 1.950 และมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.122 
ซึ่งมีค่ามากกว่านัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อ
การคงอยู่ในองค์กรของพนักงานไม่แตกต่างกัน 

สมมุติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
การคงอยู่ ในองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขต
กรุงเทพมหานคร   

H2a:  แ ร งจู ง ใ จ ในกา รปฏิ บั ติ ง านด้ า นปั จ จั ย จู ง ใ จมี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ ในองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง เท่ากับ 0.793 
โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิตเิท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านยัส าคญั
ทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.01 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปได้
ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับ
การคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า โดยมี
ความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันหรือมีความสัมพันธ์
กันในทิศทางเดียวกัน 

ซึ่งปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่โดยส่วนใหญ่ คือ 
ความก้าวหน้า มีค่าความสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.752 รองลงมา 
คือ ความรับผิดชอบ มีค่าความสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ 0.716 
ตามล าดับ ดังตารางแสดงผลที่ 5 
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ตารางที่ 5: ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัย
จูงใจมีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน 

 
H2b:  แ ร งจู ง ใจ ในการปฏิ บั ติ ง านด้ านปั จจั ยค้ า จุ นมี

ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ ในองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง เท่ากับ 0.814 
โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิตเิท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคญั
ทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.01 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปได้
ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับ
การคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ด้านสภาพในการท างาน และด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว โดยมี
ความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันหรือมีความสัมพันธ์
กันในทิศทางเดียวกัน ดังตารางแสดงผลที่ 6 

 
ตารางที่ 6: ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นปัจจยั

ค้ าจุนมีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน 

 

6) สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
การวิจัยครั้งนีส้รุปได้ดังนี ้

6.1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และการคงอยู่ในองค์กร
ของพนักงานธนาคารพาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร  

สรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 313 คน เป็นพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
เพศหญิง มีอายุระหว่าง 20-29 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ระยะเวลาในการท างาน 1–3 ปี และมีรายได้ต่อเดือน 10,000–
20,000 บาท มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งด้านความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้
เห็นว่ า  พนักงานมีความกระตือรือร้น ในการท างาน มี
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นในระหว่างการ
ปฏิบัติงานได้ เนื่องด้วยพนักงานทุกคนได้รับเป้าหมายการปฏิบัติ
ที่ต้องรับผิดชอบในส่วนของแต่ละคน ดังนั้นเพื่อให้การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานออกมาในระดับดี พนักงานจึงต้อง
ปฏิบั ติ ง านที่ ได้ รับมอบหมายให้ส า เ ร็ จ  เพื่ อ ให้ ได้มาซึ่ ง
ผลตอบแทน ที่องค์กรได้สร้างแรงจูงใจเพื่อเป็นการกระตุ้นการ
ปฏิบัติให้ส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Sanguanwongwan (as cited Krajangsaeng 
and Jadesadalug., 2017) ที่พบว่า แรงจูงใจ คือ ความเต็มใจ
ของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรและเพื่อตอบสนองความต้องการของ
พนักงานด้วย การจูงใจจึงมีผลมากทั้งในเรื่องผลงานบุคลากรที่
ท าให้กับองค์กรในขณะที่พนักงานผู้นั้นก็ได้ผลตอบแทนด้วย  

รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน แสดงให้
เห็นว่า พนักงานมีการท างานร่วมกันเป็นทีม มีความสนิทสนม 
และมีบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน ซึ่งจะเป็นผลให้การ
ท างานเป็นไปอย่างราบรื่น ช่วยกันแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ไปได้ด้วย
การระดมความคิดและใช้ทักษะที่มีช่วยเหลือกันเป็นอย่างดี 
ส อดคล้ อ งกั บ ง านวิ จั ย ขอ ง  Santamano ( 2018)  พบว่ า 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ต้องคอยก ากับดูแลไม่ให้เกิด
ความแตกแยกในหน่วยงาน หากมีความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานที่ดีจะท าให้พนักงานในหน่วยงานมีขวัญ และก าลังใจใน
การปฏิบัติงานที่ดี หากมีการทะเลาะเบาะแว้งจะท าให้การ
ปฏิบัติงานด้อยลง ควรมีความสามัคคี และมีบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร  

ในด้านของการคงอยู่ในองค์กร พบว่ากลุ่มตัวอย่างโดยรวมมี
ความคิดเห็นในระดับมาก ซึ่งสรุปได้ว่า พนักงานที่คงอยู่ใน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การคงอยู่ในองค์กร 

ป จจัยค  าจุน r 
ระดับ

ความสัมพันธ ์
ทิศทาง 

1. ความส าเร็จในงาน 0.469 ต่ า เดียวกนั 

2. การไดร้ับการยอมรับ 0.468 ต่ า เดียวกนั 
3. ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 0.670 ปานกลาง เดียวกนั 
4. ความรับผิดชอบ 0.716 สูง เดียวกนั 

5. ความก้าวหน้า 0.752 สูง เดียวกนั 

โดยภาพรวม 0.793 สูง เดียวกัน 
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องค์กรยั งมีความทุ่ม เทและตั้ ง ใจท างานอย่าง เต็มก าลัง
ความสามารถ และต้องการที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนี้ต่อไป
ด้วยความสมัครใจ 

 
6.2) เปรียบเทียบการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ เพศ
ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการคงอยู่ ในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 246 คน 
(ร้อยละ 78.6) รวมถึงท้ังเพศหญิงและชาย องค์กรให้ความส าคญั
เท่าเทียมกัน ทุกคนมี เป้าหมายในการท างานเพื่อองค์กร
เหมือนกัน ซึ่งแต่ละคนจะมีหน้าที่ ความรับผิดชอบที่แตกต่างกัน
ไปตามความถนัดของตน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย Jakranukul 
(2017) พบว่า ปัจจัยต่าง ๆ เช่น ค่านิยม ระเบียบ ข้อบังคับ 
สวัสดิการส่วนใหญ่ที่ไม่ต่างกันระหว่างเพศ ท าให้ความคิดเห็นท่ี
มีต่อการธ ารงรักษาให้คงอยู่ในพนักงานทั้งชายและหญิงมีไม่
แตกต่างกัน  

อายุท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 20-29 ปี จ านวน 
219 คน (ร้อยละ 64.4) ซึ่งอยู่ในช่วงวัยเริ่มท างาน เป็นคนรุ่น
ใหม่ที่ต้องการหาประสบการณ์ ความรู้ใหม่  ๆ สอดคล้องกับ
งานวิจัย Milinthapunya (2018) ซึ่งพบว่า อายุไม่มีผลต่อกับ
การคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  ไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้เนื่องจากบุคลากรโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยกลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วงอายุน้อย ส่งผลให้การคงอยู่
ในงานอยู่ในระดับต่ าเพราะมีโอกาสโอนย้าย เปลี่ยนงาน หรือ
ลาออกจากงาน 

ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรไม่
แตกต่างกัน เนื่องจากธนาคารพาณิชย์มีการก าหนดบทบาท
หน้าที่ คุณสมบัติ รวมไปถึงระดับการศึกษาที่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที่ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jakranukul (2017) 
พบว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อการธ ารงอยู่ของ
พนักงานไม่ต่างกัน ซึ่งอาจมาจากปัจจัยอื่น ๆ เช่น การเข้ารับ
การอบรม ฝึกฝนทักษะ ท่ีพนักงานทุกคนต้องเข้าร่วม เพื่อให้เกิด
มาตรฐานในการท างานและสร้างโอกาสพัฒนาการท างาน ส่งผล
ให้ความคิดในการคงอยู่ของพนักงานไม่แตกต่างกัน  

ระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการคงอยู่ใน
องค์กรแตกต่างกัน จะเห็นว่าช่วงกลุ่มอายุงานที่น้อยกว่าจะมีผล

ต่อการคงอยู่ในองค์กรแตกต่างไปจากกลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลา
ในการท างานที่นานกว่า ซึ่งในช่วงอายุงานที่มากขึ้นเรื่อย ๆ นั้น 
จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรและรู้สึกว่ามีความ
มั่นคงในหน้าที่การงานมากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Mowday (as cited in Milinthapunya, 2018) จากการศึกษา
พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 
เนื่องจากบุคลากรได้สะสมประสบการณ์ ทักษะการท างานและ
ความช านาญในงานที่เพิ่มตามระยะเวลาที่ปฏิบัติอยู่และหวัง
ได้รับผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจ
มากขึ้น จึงมีความต้องการลาออกจากงานน้อยลง  

รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรไม่
แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจต่อ
ผลตอบแทนที่ ได้ รับซึ่ งมีความเหมาะสมต่อหน้าที่ความ
รับผิดชอบและปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย จากการวิเคราะห์
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 10,000–
20,000 บาท สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bindulem (2019) จาก
การศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือนอยู่ท่ี ระหว่าง 
10,000–15,000 บาท จะเห็นได้ว่าระดับเงินเดือนของบุคลากร
อยู่ในระดับที่ใกล้เคียงกัน เพียงพอกับรายจ่ายในเศรษฐกิจยุค
ปัจจุบัน และเหมาะสมต่อความสามารถ ภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบท่ีได้ปฏิบัติงานอยู่ 
 
6.3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อ
การคงอยู่ ในองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขต
กรุงเทพมหานคร  

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ จาก
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย 
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ ของ
พนักงานในองค์กร ในทิศทางเดียวกัน หมายความว่า เมื่อ
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ย่อมส่งผลให้
พนักงานมีการคงอยู่ในองค์กรเพิ่มมากขึ้นด้วย ซึ่งปัจจัยจูงใจที่มี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่โดยส่วนใหญ่ คือ ความก้าวหน้า 
รองลงมา คือ ความรับผิดชอบ ซึ่ งหากองค์กรเล็งเห็นถึง
ความสามารถและให้โอกาสในการเติบโตในต าแหน่งหน้าที่
รับผิดชอบ ย่อมท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร และได้รับการยอมรับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Suwannakam (2017) ที่จากการศึกษาพบว่า เมื่อพนักงานเกิด
แรงจูงใจในการท างาน ก็จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานแล้วก็
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จะส่งผลต่อความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรด้วยและเป็นปัจจัยที่ส่งเสริม
ให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ให้
พนั ก งานคงอยู่ กั บองค์ ก ารต่ อ ไป  และ ปั จจั ยค้ า จุ นที่ มี
ความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในองค์กรมากที่สุด คือ นโยบายและ
การบริหาร รองลงมาคือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Ongchaivatana (2018) จากการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยที่จูงใจให้บุคลากรมีความต้องการคงอยู่ในงานนั้น ผู้บริหาร
จะต้องให้ความส าคัญกับการจูงใจด้วยการให้รายได้หรือ
ค่าตอบแทนต่าง ๆ ที่เหมาะสม เพื่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการ
ท างานและส่งเสริมให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 

7) ข้อเสนอแนะ 
7.1) ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจยั 

จากการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยพบว่า พนักงานมีระดับค่าเฉลี่ย
แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าและผลตอบแทนในระดับสุดท้าย 
หมายความว่า ผู้บริหารควรมีการก าหนดนโยบายในเรื่องของ
ผลตอบแทนและการปรับต าแหน่งงาน ให้มีความเหมาะสมกับ
ผลการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และบทบาทหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงาน 
รวมไปถึงจากการตอบแบบสอบถาม ในส่วนท่ีต้องให้ความส าคญั 
คือ การยกระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น ซึ่งจะเห็นว่า 
พนักงานส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 20–29 ปี (ร้อยละ 62) ซึ่งเป็น
คนรุ่นใหม่ไฟแรง ก าลังต้องการศึกษาหาความรู้ใหม ่ๆ ซึ่งเหมาะ
กับการพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้า พนักงานในกลุ่มนี้ หากได้รับ
ข้อเสนอและผลตอบแทนที่ดีกว่า อาจตัดสินใจได้ง่ายในการ
ลาออกจากองค์กร เนื่องจากยังต้องการความก้าวหน้าและมี
ความผูกพันต่อองค์กรน้อย ดั งนั้น ผู้บริหารต้องเล็งเห็น
ความส าคัญ โดยการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานในกลุ่มนี้ ใน
ด้านของแรงจูงใจต่าง ๆ ได้แก่ ความก้าวหน้า ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ นโยบายและการบริหารงานขององค์กร เป็นต้น 
 
7.2) ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

จากการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้น การวิจัยครั้ง
ต่อไปควรศึกษาตัวแปรอื่นที่อาจส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร 
เช่น ความผูกพัน ความพึงพอใจ ความสุขในการท างาน เป็นต้น 
และควรมีการศึกษาการคงอยู่ในองค์กรในลักษณะการวิจัยเชิง

คุณภาพ เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่ละเอียดและเข้าใจถึงความ
ต้องการของพนักงานมากขึ้น  เช่น ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีผลต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์  ไม่ว่าจะเป็นด้านความก้าวหน้า ความรับผิดชอบ 
นโยบายและการบริหาร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นต้น รวม
ไปถึงขยายขอบเขตพื้นที่การวิจัยไปยังกลุ่มตัวอย่างธนาคาร
พาณิชย์แห่งอื่น เพื่อที่จะได้มีการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และศึกษาความแตกต่าง เนื่องจากแต่ละธนาคารมี
การก าหนดนโยบายและการบริหารที่แตกต่างกัน 
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