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บทคัดยอ 

 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง (2) ศึกษาระดับความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง และ (3) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจใน

การลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง  

 รูปแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหาร และ

พนักงานของธนาคารในสํานักงานใหญ ของธนาคารแหงหนึ่ง จํานวน 2,536 คน กําหนดกลุมตัวอยาง

ในการศึกษาโดยใชตารางกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางของ เครจซ่ีมอรแกน ใชวิธีการสุมตัวอยาง

แบบเจาะจง ไดกลุมตัวอยางจํานวน 335 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

 ผลการวิจัยพบวา (1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ 

ธนาคารแหงหนึ่ง โดยรวมอยูในระดับมาก (2) ระดับความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง โดยรวมอยูในระดับนอย และ (3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผล

ทางลบตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง มี

ความสัมพันธทางลบ โดยภาพรวมอยูในระดับตํ่าสุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

 

คําสําคัญ: แรงจูงใจ การลาออก  
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ABSTRACT 

The objectives of this research are three-folds: (1) to study the level of the 

motivation for work of employees in the head office of a bank; (2) to study the level 

of the intention to leave of employees in the head office of a bank; and (3) to study 

the motivation affecting intention to leave of employees in the head office of a 

bank. 

 This research is quantitative research. The population used directors and 

employees in the head office of a bank of 2,536 people. The sample in the study, 

according using the table to determine the sample size of Krejcie & Morgan to select 

a specific sample group formula consisted of 335 people. The instrument of this 

research was a questionnaires using as a data collection tool. The statistics used in 

this study were frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson’s 

product moment correlation coefficient. 

 Major findings: (1) the level of the motivation for work of employees in the 

head office of a bank was overall at high level; (2) the level of the intention to leave 

of employees in the head office of a bank was overall at low level; and (3) the 

motivation affecting negatively intention to leave of employees in the head office of 

a bank were overall where there was rather lowest level of negative. All aspects had 

statistically significant at the 0.01 level. 

 

Keywords: Motivation, Resignation 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การบริหารงานทรัพยากรมนุษยเปนงานท่ีทาทายและมีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาองคกรใน

ปจจุบัน เนื่องจากการบริหารองคกรมีความซับซอนท้ังในดานนโยบายและกระบวนการในการปรับตัว

ใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ท้ังท่ีเห็นไดชัด คาดการณไดและท้ังท่ีเห็นไมชัด และประเมินไดยาก โดย

ผูบริหารตองเนนในการมองเปาหมายของการตัดสินใจดานการบริหารงานทรัพยากรมนุษยวาตองเพ่ิม

คุณคาทางธุรกิจใหแกองคกร เพ่ือตอบสนองตอกลยุทธและนโยบายขององคกร (ธมนวรรณ ธํารงสุทธิ

พันธ, 2560, น. 1) บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (high potential) โดยลักษณะเปนบุคคลท่ีมีความรู มี

ความสามารถ มีศักยภาพ ในการปฏิบัติงาน มีผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงกวาบุคคลอ่ืน มีความคิด

สรางสรรค มีทักษะ ในการสื่อสาร มีความเปนผูนํา มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ ไดดวย

ตนเองอยาง และเปนผูท่ีมีความฉลาดทางอารมณและมีความตองการประสบผลสําเร็จ ตามเปาหมาย

ท่ีองคการกําหนดไว (Intharakoed, 2017, น. 60) 

ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) เปนทัศนคติของพนักงานท้ังท่ี

แสดงออกถึงความคิด ความรูสึก การรับรู และการเรียนรูของพนักงาน ท่ีสงผลตอความสัมพันธ และ

ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคการ พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการจะมีพฤติกรรมการ

ตระหนักถึงความสําคัญ และมีแรงบันดาลใจตอบทบาท หนาท่ี และความรับผิดชอบของตนท่ีมีตอ

พฤติกรรมการทํางานในเชิงพัฒนาและจะมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลซ่ึงชวยทําใหเกิดความรวมคิด 

รวมใจ และความรวมมือ ซ่ึงกันและกัน เพ่ือการสรางสรรค ปรับปรุงและพัฒนา ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน โดยสงผลตอผลิตภาพและคุณภาพขององคการ บุคลากรทุกสวนในองคการ มีบทบาทหนาท่ี

ในการสราง พัฒนาและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีซ่ึงกันและกัน เพ่ือสรางสรรคความผูกพันของพนักงาน

ใหมีตอองคการ พนักงานทุกคนท่ีมีความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) และความสุขใน

การทํางานนั้นใชวาจะมีความผูกพันกับองคการ (Organizational Engagement) เสมอไป ดังนั้น 

การสรางความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) จึงเปนวิธีการหนึ่งท่ีชวยทําให

พนักงานเกิดความผูกพันกับองคการได (จิราวรรณ หาดทรายทอง, 2564, น. 42) การบริหารคนดวย

การผลักดันใหบุคลากรไดทําในสิ่งท่ีตนเองถนัดและควรท่ีจะเขาใจความแตกตางและความสามารถ

ของบุคลากรในแตละคน เพ่ือท่ีจะสามารถมอบหมายงานท่ีเขาเหลานั้นถนัด และจะทําผลงานออกมา

ใหสําเร็จไดเปนอยางดีและมีประสิทธิภาพสูงสุด การบริหารคนท่ีถูก คือ ลองเปดโอกาสใหเขาไดทําใน

สิ่งท่ีคุณเล็งเห็นถึงความสามารถ และสนับสนุนเขาใหเต็มท่ี ไมยึดติดอยูกับอะไรเดิม ๆ ใหโอกาส และ

สรางบุคลากรท่ีมีคุณภาพจากสิ่งท่ีพวกเขาถนัดหรือสนใจ และอยาลืมสนับสนุนการเรียนรูเพ่ือสราง

เสริมทักษะใหม ๆ อยูเสมอ เพ่ือคุณภาพของงาน (ปราณี ภาคสวรรค, 2560, น. 2) 

แรงจูงใจเปนสิ่งท่ีสําคัญ เพราะในการท่ีจะทําใหมนุษยอยากทํางานจะตองมีการสราง

แรงจูงใจเพ่ือเปนสิ่งเราหรือตัวกระตุนมนุษยใหเกิดความอยากท่ีจะทํางาน ทําใหเกิดความสนใจ การ
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เลือกและกําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา ทําใหเกิดพฤติกรรม เกิดพลังงาน

และนําไปสูความสําเร็จในเปาหมาย (กิติ ตยัคคานนท, 2559, น.121) โดยท่ีแรงจูงใจในการทํางาน

เปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ในท่ีทํางานออกมาในเชิงบวก เชน มีความ

มุงม่ันท่ีจะฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ มีความกระตือรือรนท่ีจะทํากิจกรรมนั้น ๆ อยางทุมเทเต็มกําลัง

ความสามารถ ขณะเดียวกันหากมนุษยไมมีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรม

ตาง ๆ ออกมาในเชิงลบ เชน มีสภาพแวดลอมท่ีเฉ่ือยชา ทํากิจกรรมนั้น ๆ ใหผานไปไมตั้งใจหรือไม

เอาใจใสกับการทํากิจกรรมซ่ึงสงผลตอการดําเนินงานหรือกิจกรรมตาง ๆ ภายในองคกรในระยะยาว

ไดหากบุคลากรในองคกรไมมีการปรับตัวและไมยอมรับในสภาวะท่ีมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนไมวาจะ

เปนปจจัยภายในหรือภายนอกองคกรสิ่งเหลานี้ลวนแลวแตสงผลกระทบตอองคกรท้ังสิ้น (จิราภรณ 

แพรอัตถ, 2559, น. 3) 

การลาออกเปนการตัดสินใจของบุคคลดวยความสมัครใจหรือไมสมัครใจ อาจมีสาเหตุเกิด

จากแรงกดดันจากปจจัยภายในองคการ หรือปจจัยภายนอกองคการท่ีเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลลาออก

จากหนวยงาน คือสิ้นสภาพการเปนบุคลากรของหนวยงาน การลาออกของบุคลากรถือเปนอุปสรรค

ในการขับเคลื่อนขององคการ ท้ังดานความตอเนื่องของการดําเนินงาน หากบุคลากรท่ีลาออกไปเปน

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง สามารถพัฒนาองคการใหเกิดความกาวหนาทางเทคโนโลยีนั้นหมายถึง

องคการไดเกิดภาวะสมองไหลจากภาครัฐบาลนําไปสูภาคเอกชน นั้นจึงเปนสิ่งสําคัญของกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยของการสรรหาบุคลากรท่ี มีความรูความสามารถตามสมรรถนะ 

(Competency) และการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณคาใหคงอยูกับองคการ การรักษาบุคลากรเปนการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยโดยเชื่อวา บุคลากรทุกคนเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและมีความสามารถ

ท่ีจะนําพาองคการไปสูเปาประสงคขององคการ ดังนั้นการลาออกจึงเปนปญหาท้ังทางตรงและ

ทางออมท่ีองคการควรใหความสําคัญในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน (วรินทร การเดิม, 2563, น. 10) 

ธนาคารแหงนี้เปนธนาคารของรัฐ ท่ีกอตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติธนาคาร พ.ศ. 2509 ตาม

เหตุผลในการจัดตั้ง คือ ในการสงเสริมพัฒนาการเกษตรของประเทศ จําเปนตองจัดใหความชวยเหลือ

ทางการเงิน อันเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่ง เพ่ือเกษตรกรสามารถเพ่ิมผลผลิตและรายไดการเกษตร 

ธนาคารไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาความสามารถและยกระดับความผูกพันของเคียงคู

ธุรกิจธนาคาร โดยมีการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือสรางมูลคาธนาคารและทันตอ

สถานการณดวยสารสนเทศ และการบริหารจัดการท่ีดี การเสริมสรางพฤติกรรมและประสบการณท่ีดี

แกบุคลากรใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนเลิศ และเสริมสรางบรรยากาศใหบุคลากรเกิดการ

เรียนรูอยางตอเนื่องเพ่ือสนับสนุนนวัตกรรม และพรอมรับการเปลี่ยนแปลง จึงกําหนดนโยบายดาน

ทรัพยากรมนุษยท่ีสอดคลองกับแผนวิสาหกิจธนาคาร ดังนี้ 1. บริหารทรัพยากรบุคคลอยางโปรงใส

และเทาเทียม ปฏิบัติตอบุคลากรทุกระดับ ดวยความเปนธรรม สอดคลองตามเกณฑการกํากับดูแล 
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กฎหมาย หลักสิทธิมนุษยชนและมาตรฐานสากล 2. บริหารจัดการอัตรากําลังและขีดความสามารถ

บุคลากรอยางเหมาะสม พรอมท้ังบริหารจัดการความกาวหนาในการทํางาน ความเปนมืออาชีพ 

บริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชนท่ีมีคุณคาตอบุคลากร 3. สงเสริมการเรียนรูและพัฒนาบุคลากร 

ดวยเครื่องมือและชองทางการเรียนรูท่ีหลากหลายเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและขีดความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน สามารถขับเคลื่อนภารกิจธนาคารบรรลุตามเปาหมายและเตรียมความพรอมรองรับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 4. เสริมสรางประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร ตลอดชวงอายุการปฏิบัติงานใน

ธนาคาร ผานการปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง และ 5. เสริมสราง

คุณธรรม จริยธรรม คานิยม วัฒนธรรมและอัตลักษณองคกร ใหบุคลากรมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค

และกรอบแนวคิดในการทํางนสอดคลองกับคานิยม วัฒนธรรมและอัตลักษณองคกร (ธนาคารเพ่ือ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร, 2566, น. 1) 

จากความสําคัญดังกลาวขางตน จึงทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผล

ตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง เพ่ือทราบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีจํานวนท้ังหมด 3 ปจจัยหลัก ๆ ไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล 2) ปจจัยจูง

ใจ และ 3) ปจจัยค้ําจุน ซ่ึงพนักงานตองมีแรงจูงใจในการทํางานถึงจะมีแรงผลักดันทําใหเกิด

ความกาวหนาในอนาคต รูสึกประสบความสําเร็จในการทํางาน การวิจัยนี้มุงศึกษาปจจัยดังท่ีกลาวมา 

ซ่ึงหากเกิดข้ึนกับพนักงานจะทําใหเกิดภาวะตึงเครียดรูสึกไมมีความสุขในการทํางานและนําไปสูความ

ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานในท่ีสุด 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคาร

แหงหนึ่ง 

2. เพ่ือศึกษาระดับความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคาร

แหงหนึ่ง 

3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน

ธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู

ในระดับมาก 

2. พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง มีระดับความตั้งใจในการลาออก อยูใน

ระดับนอย 
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3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลทางลบตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ดานเนื้อหา  

ขอบเขตเนื้อหาในการวิจัยครั้งนี้ คือ ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจใน

การลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ  ธนาคารแหงหนึ่ ง ไดแก  ดานแรงจูงใจ 

ประกอบดวย 1) ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 

ความรับผิดชอบ และความกาวหนา และ 2) ปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายการบริหารองคกร การบังคับ

บัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือน และชีวิตการเปนอยูสวนตัว และดานความตั้งใจในการลาออก 

ประกอบดวย 1) ดานองคกร 2) ดานบุคลากรในองคกร และ 3) ดานสภาพแวดลอม 

ดานพ้ืนท่ี 

ธนาคารในสํานักงานใหญ ของธนาคารแหงหนึ่ง ถนนพหลโยธิน แขวงเสนานิคม เขตจตุจักร 

กรุงเทพมหานคร 

ดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร และพนักงานของธนาคารในสํานักงานใหญ ของ

ธนาคารแหงหนึ่ง รวมท้ังสิ้น 2,536 คน (ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร, 2566, น. 1) 

กลุมตัวอยาง ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร และพนักงานของธนาคารในสํานักงาน

ใหญ ของธนาคารแหงหนึ่ง ซ่ึงไดมาโดยวิธีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางของ เครจซ่ีมอรแกน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง รวมท้ังสิ้น 335 คน 

ดานเวลา 

งานวิจัยนี้ใชระยะเวลาในการดําเนินการจัดทําชวงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2566 ถึง มกราคม 

พ.ศ. 2567  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

           ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

จากการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน

ธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง ผูวิจัยขอนําเสนอวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือ

ใชเปนแนวทางในการวิจัย ดังนี้ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความตั้งใจลาออกจากงาน 

3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ŀİ¸˝ļ́ń̋  
² ╥̋̋Ďğ̋ ļ́ń̋  ̈́
1'΅̆ ćďĞđĐĿİő̋̃ Ă̧¸ď× 
2' ˆďİŇÝ╠İĎ¹ ˆďİğĂĞİĎ¹×Ď¹ÞěĂ 
3' şĎ̂čðą̃ Ă̧¸ď× 
4' ˘ćďĞİĎ¹ ³ĘÝ̌Ă¹  
5' ˘ćďĞ̂╠ďć̄ ×╠ď 
² ╥̋̋Ďğ̆ ŕĐ̋Ĺ× 
1' ×̈́Ńğ¹ďğ̂ ďİ¹ İĘ̄ďİĂ̧˘╣̂İ 
2' ˆďİ¹ Ḑ̌̆Ď¹ ¹ĎŠˇď̈́ 
3' đ₣ď¼̂ďİþĐ̧ď×̈́  
4' Ŀ̧Ę×ĿÝěĂ×̈́  
5' ˇęćĘý̂ ďİĿ²╧×Ăğĺ╟đ╟ć×ýĎć 

˘ćďĞýĎŗ́ń̋ ń×̂ ďİşďĂĂ̂  
1)̈́Ă̧˘╣̂İ 
2)̈́¹ Ĺ̆şď̂İń×Ă̧˘╣̂İ 
3)̈́đ₣ď¼ŀćÝş╠ĂĞ 
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สรุปผลการวิจัย 

 1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 

โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 4.33, S.D. = 0.75) ปจจัยจูงใจ มีการแสดงคาโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุด

ลงมา ไดแก ดานความสําเร็จ อยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.57, S.D. = 0.59) รองลงมาคือ ดานการ

ไดรับการยอมรับนับถือ อยู ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.53, S.D. = 0.65) อันดับท่ีสามคือ ดาน

ความกาวหนา อยูในระดับมาก ( = 4.45, S.D. = 0.73) อันดับท่ีสี่คือ ดานความรับผิดชอบ อยูใน

ระดับมาก ( = 4.30, S.D. = 0.76)  และดานลักษณะของงาน อยูในระดับมาก ( = 4.25, S.D. = 

0.79) และปจจัยค้ําจุน มีการแสดงคาโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุดลงมา ไดแก ดานการบังคับบัญชา 

อยูในระดับมาก ( = 4.38, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ ดานนโยบายการบริหารองคกร อยูในระดับ

มาก ( = 4.34, S.D. = 0.69) อันดับท่ีสามคือ ดานเงินเดือน อยูในระดับมาก ( = 4.23, S.D. = 

0.86) อันดับท่ีสี่คือ ดานสภาพการทํางาน อยูในระดับมาก ( = 4.19, S.D. = 0.83) และอันดับ

สุดทายคือ ดานชีวิตการเปนอยูสวนตัว อยูในระดับมาก ( = 4.08, S.D. = 0.89) 

 2. ระดับความต้ังใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 

โดยรวมอยูในระดับนอย ( = 2.49, S.D. = 1.33) มีการแสดงคาโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุดลงมา ไดแก 

ดานบุคลากรในองคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 2.52, S.D. = 1.29) รองลงมาคือ ดาน

องคกร โดยรวมอยูในระดับนอย ( = 2.48, S.D. = 1.37) และอันดับสุดทายคือ ดานสภาพแวดลอม 

โดยรวมอยูในระดับนอย ( = 2.47, S.D. = 1.35) 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง พบวามีความสัมพันธทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

โดยภาพรวมอยูในระดับตํ่าสุด (rxy = -0.20) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธกับความตั้งใจในการลาออกในทางลบ ระหวาง -0.03 ถึง -0.28 ซ่ึงสอดคลองกับ

สมมติฐาน คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลทางลบตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน

ธนาคารในสํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง  

  

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของ

พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง ผูวิจัยเห็นวามีประเด็นท่ีควรนํามาอภิปรายผล

ตามสมมติฐานการวิจัย คือ 1) พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง มีระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 2) พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง มีระดับ

ความตั้งใจในการลาออก อยูในระดับนอย และ 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลทางลบตอความ

ตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง ดังนี้ 
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 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 

โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานสามารถเรียงลําดับจากมากไปหานอยได ดังนี้ 1) ปจจัย

จูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา ดานความ

รับผิดชอบ และดานลักษณะของงาน 2) ปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานการบังคับบัญชา ดานนโยบายการ

บริหารองคกร ดานเงินเดือน ดานสภาพการทํางาน และดานชีวิตการเปนอยูสวนตัว ท้ังนี้อาจเปน

เพราะแรงจูงใจของพนักงานเปนปญหาท่ีซับซอน ซ่ึงหลาย ๆ องคกรตางก็กําลังประสบปญหานี้อยู 

แรงจูงใจในการทํางานจัดวาเปน ระดับพลังงาน ความมุงม่ัน และความคิดสรางสรรคท่ีพนักงานแตละ

คนในบริษัททุมเทใหกับงานของตน โดยปจจัยท่ีสรางแรงกระตุนนั้นอาจประกอบไปดวยเงินเดือนและ

สวัสดิการอ่ืน ๆ ความปรารถนาในแงของสถานะและการยอมรับ ความรูสึกวาตนประสบความสําเร็จ 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ไปจนถึงความรูสึกวางานของตนมีประโยชนหรือมีความสําคัญ ซ่ึง

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ชานนท อภิชัยณรงค (2557) ไดศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร : ศึกษากรณีสํานักอํานวยการประจําศาลอาญา พบวา แรงจูงใจในภาพรวม

อยูในระดับมากท่ีสุด สอดคลองกับผลงานวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ (2560) ไดศึกษา

แรงจูงใจตอการปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอปาโมก จังหวัดอางทอง 

พบวา 1) ระดับแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอปาโมก 

จังหวัดอางทอง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานความกาวหนาในหนาท่ี

การงาน สอดคลองกับผลงานวิจัยของ พงษศักดิ์ เกษวงศรอด (2561) ไดศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว พบวา 1. ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือ

จําแนกเปนรายดานพบวา 1) ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

ทุกดานอยูในระดับมาก และ 2) ปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการปกครองและบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและ

ผลประโยชนตอบแทน ทุกดานอยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุมานันท สกุลดี 

(2561) ไดศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย พบวา 

ภาพรวมปจจัยจูงใจอยูในระดับสําคัญมาก ประกอบดวย ดานความกาวหนา ดานความรับผิดชอบ 

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับ

ถือ และภาพรวมปจจัยค้ําจุนอยูในระดับสําคัญมาก ประกอบดวย ดานนโยบายและการบริหาร ดาน

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความม่ันคงในงาน ดานสภาพการทํางาน ดานโอกาสท่ีไดรับ
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ความกาวหนาในอนาคต ดานเงินเดือน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ดานความเปนอยูสวนตัว 

 2. ความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง โดยรวม

อยูในระดับนอย เม่ือพิจารณารายดานสามารถเรียงลําดับจากมากไปหานอยได ดังนี้ ดานบุคลากรใน

องคกร ดานองคกร และดานสภาพแวดลอม ท้ังนี้อาจเปนเพราะเกิดความไมผูกพันกับองคการ ไมพึง

พอใจในลักษณะงาน รูสึกวาไมเหมาะสมกับความรูความสามารถ ไมทาทาย ไมนาสนใจ หรือความไม

พึงพอใจในงาน ไมเกิดความผูกพันดานจิตใจ หรือความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความไมลงตัว

ระหวางบุคคลกับตัวงานและวัฒนธรรมองคการ รวมไปถึงวิถีการดํารงชีวิตเม่ือเปนพนักงานใน

องคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ อิสราภา ศศิวิมลรัตนา (2561) ไดศึกษาแรงจูงใจในการ

ลาออกจากงานประจําของมนุษยเงินเดือน ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจท่ีทําใหมนุษยเงินเดือนคิด

ลาออกจากงานประจํามี 3 แรงจูงใจโดยเรียงลําดับไดดังนี้ 1. สภาพแวดลอมท่ีทํางาน 2. ความกาวหนา 

และ 3. ความอิสระ สอดคลองกับผลงานวิจัยของ กสิณ วิตะกุล (2562) ไดศึกษาความตั้งใจในการ

ลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทอาหารแหงหนึ่งในประเทศไทย พบวา เหตุผลท่ีสงผลตอความ

ตั้งใจลาออกของของพนักงานบริษัทอาหารแหงหนึ่งในประเทศไทยโดยสวนใหญมีเหตุผลมาจาก 2 

ประเด็นหลัก คือ 1.) ลักษณะงาน พนักงานท่ีทํางานท่ีซ้ําซากจําเจ ไมไดรับมอบหมายงานใหม ๆ ทํา

ใหพนักงานไมรูสึกทาทาย และ 2.) คาจางและสวัสดิการ การมีคาจางและสวัสดิการท่ีนอยเกินไปเม่ือ

เทียบกับพนักงานอ่ืน ๆ ในระดับเดียวกันหรือเม่ือเทียบกับองคกรอ่ืน ๆ ทําใหพนักงานคิดท่ีจะลาออก 

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ปยลักษณ สุภาพสุนทร (2564) ไดศึกษาแนวทางการลดอัตราการ

ลาออกของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดรอยเอ็ด ผลการศึกษาพบวา สาเหตุท่ีปจจัยในการ

ตัดสินใจลาออกของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดรอยเอ็ด โดยรวมพบวามาจากสาเหตุจาก

ดานลักษณะของงาน และดานความสัมพันธตอเพ่ือนรวมงาน และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ณดา 

วัฒธาดิษยนันท (2564) ไดศึกษาการศึกษาหาแนวทางการลดอัตราการลาออกของพนักงาน 

กรณีศึกษา “บริษัทสอบบัญชีขามชาติขนาดใหญแหงหนึ่ง” ผลการวิจัยพบวาปจจัยท่ีสงผลตอ

แนวโนมการตัดสินใจลาออกของพนักงานผูชวยผูสอบบัญชี ประกอบดวย 4 ปจจัย ไดแก ปจจัยดาน

เงินเดือนและคาตอบแทน ปจจัยดานผลการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความซับซอนของงาน และปจจัย

ดานผูบังคับบัญชาและองคกร 

 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง พบวามีความสัมพันธทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

โดยภาพรวมอยูในระดับตํ่าสุด ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลทางลบ

ตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง ท้ังนี้อาจเปน

เพราะพนักงานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน การปรับตัวการเขากับเพ่ือนรวมงานและหัวหนา
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งานได การไดรับการยอมรับและความเชื่อม่ันจากผูบังคับบัญชา การไดมีสวนรวมในการทํางานและ

กิจกรรมท่ีองคกรจัดทําข้ึน ทําใหพนักงานรูสึกมีความสุขกับการทํางานและรูสึกวาตนนั้นไดเปนสวน

หนึ่งขององคกรปจจัยเหลานี้ทําใหความตั้งใจหรือการลาออกของพนักงานนั้นเปนไปไดยากเนื่องจาก

พนักงานรูสึกผูกพันตอองคกร ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ กชพรรณ มลิวัลย (2561) ไดศึกษา

ปจจัยท่ีมีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ การประปาสวนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ พบวาปจจัยท่ีมีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ การประปาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานการบังคับบัญชาและ

การควบคุม รองลงมาคือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดาน

ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน ดานสภาพการทํางาน และดานนโยบายและการบริหารงาน ตามลําดับ 

และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สัณหจุฑา ชมภูนุช (2563) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผล

ตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญของธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง 

ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ รายได สถานภาพ อายุการทํางาน และตําแหนงงาน ท่ีตางกันสงผลตอ

ความตั้งใจในการลาออกแตกตางกัน และปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับ

นับถือ ดานลักษณะของงาน และปจจัยค้ําจุน ไดแก ปจจัยดานเงินเดือน สงผลทางลบตอความตั้งใจ

ในการลาออกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้ 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง ดาน

ชีวิตการเปนอยูสวนตัว เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ดังนั้นจึงควรสงเสริมสนับสนุนใหความสําคัญ

เก่ียวกับชีวิตการเปนอยูสวนตัวของพนักงานใหมากข้ึน มีนโยบายใหพนักงานมีการแบงเวลางานกับ

เวลาพักผอนท่ีเหมาะสม สงเสริมใหมีการออกกําลังกายอยางสม่ําเสมอหลังจากเลิกงาน  

2. ความต้ังใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง ดาน

บุคลากรในองคกร เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ดังนั้นจึงควรใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นในเรื่อง

ตาง ๆ มากข้ึน จัดใหมีสวัสดิการท่ีมีความเหมาะสม ปองกันการลาออกของพนักงานโดยเฉียบพลัน 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง พบวามีความสัมพันธทางลบ ดังนั้นผูบริหารควรมีปฏิสัมพันธท่ีดีตอ

พนักงาน ใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เพราะจะทําใหการทํางานของทุกฝายเกิดผลลัพธท่ีดี ไมมี

ความขัดแยง มีความสุขในการทํางาน และลดความตั้งใจในการลาออกจากงานได 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป  
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1. ควรศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 

 2. ควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 

 3. ควรศึกษาเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในสํานักงาน

ใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 
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