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บทคัดยอ 

 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง (2) ศึกษาระดับความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง และ (3) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจใน

การลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง  

 รูปแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหาร และ

พนักงานของธนาคารในสํานักงานใหญ ของธนาคารแหงหนึ่ง จํานวน 2,536 คน กําหนดกลุมตัวอยาง

ในการศึกษาโดยใชตารางกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางของ เครจซ่ีมอรแกน ใชวิธีการสุมตัวอยาง

แบบเจาะจง ไดกลุมตัวอยางจํานวน 335 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

 ผลการวิจัยพบวา (1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ 

ธนาคารแหงหนึ่ง โดยรวมอยูในระดับมาก (2) ระดับความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง โดยรวมอยูในระดับนอย และ (3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผล

ทางลบตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง มี

ความสัมพันธทางลบ โดยภาพรวมอยูในระดับตํ่าสุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 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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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การบริหารงานทรัพยากรมนุษยเปนงานท่ีทาทายและมีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาองคกรใน

ปจจุบัน เนื่องจากการบริหารองคกรมีความซับซอนท้ังในดานนโยบายและกระบวนการในการปรับตัว

ใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ท้ังท่ีเห็นไดชัด คาดการณไดและท้ังท่ีเห็นไมชัด และประเมินไดยาก โดย

ผูบริหารตองเนนในการมองเปาหมายของการตัดสินใจดานการบริหารงานทรัพยากรมนุษยวาตองเพ่ิม

คุณคาทางธุรกิจใหแกองคกร เพ่ือตอบสนองตอกลยุทธและนโยบายขององคกร (ธมนวรรณ ธํารงสุทธิ

พันธ, 2560, น. 1) บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (high potential) โดยลักษณะเปนบุคคลท่ีมีความรู มี

ความสามารถ มีศักยภาพ ในการปฏิบัติงาน มีผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงกวาบุคคลอ่ืน มีความคิด

สรางสรรค มีทักษะ ในการสื่อสาร มีความเปนผูนํา มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ ไดดวย

ตนเองอยาง และเปนผูท่ีมีความฉลาดทางอารมณและมีความตองการประสบผลสําเร็จ ตามเปาหมาย

ท่ีองคการกําหนดไว (Intharakoed, 2017, น. 60) 

ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) เปนทัศนคติของพนักงานท้ังท่ี

แสดงออกถึงความคิด ความรูสึก การรับรู และการเรียนรูของพนักงาน ท่ีสงผลตอความสัมพันธ และ

ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคการ พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการจะมีพฤติกรรมการ

ตระหนักถึงความสําคัญ และมีแรงบันดาลใจตอบทบาท หนาท่ี และความรับผิดชอบของตนท่ีมีตอ

พฤติกรรมการทํางานในเชิงพัฒนาและจะมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลซ่ึงชวยทําใหเกิดความรวมคิด 

รวมใจ และความรวมมือ ซ่ึงกันและกัน เพ่ือการสรางสรรค ปรับปรุงและพัฒนา ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน โดยสงผลตอผลิตภาพและคุณภาพขององคการ บุคลากรทุกสวนในองคการ มีบทบาทหนาท่ี

ในการสราง พัฒนาและรักษาสัมพันธภาพท่ีดีซ่ึงกันและกัน เพ่ือสรางสรรคความผูกพันของพนักงาน

ใหมีตอองคการ พนักงานทุกคนท่ีมีความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) และความสุขใน

การทํางานนั้นใชวาจะมีความผูกพันกับองคการ (Organizational Engagement) เสมอไป ดังนั้น 

การสรางความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) จึงเปนวิธีการหนึ่งท่ีชวยทําให

พนักงานเกิดความผูกพันกับองคการได (จิราวรรณ หาดทรายทอง, 2564, น. 42) การบริหารคนดวย

การผลักดันใหบุคลากรไดทําในสิ่งท่ีตนเองถนัดและควรท่ีจะเขาใจความแตกตางและความสามารถ

ของบุคลากรในแตละคน เพ่ือท่ีจะสามารถมอบหมายงานท่ีเขาเหลานั้นถนัด และจะทําผลงานออกมา

ใหสําเร็จไดเปนอยางดีและมีประสิทธิภาพสูงสุด การบริหารคนท่ีถูก คือ ลองเปดโอกาสใหเขาไดทําใน

สิ่งท่ีคุณเล็งเห็นถึงความสามารถ และสนับสนุนเขาใหเต็มท่ี ไมยึดติดอยูกับอะไรเดิม ๆ ใหโอกาส และ

สรางบุคลากรท่ีมีคุณภาพจากสิ่งท่ีพวกเขาถนัดหรือสนใจ และอยาลืมสนับสนุนการเรียนรูเพ่ือสราง

เสริมทักษะใหม ๆ อยูเสมอ เพ่ือคุณภาพของงาน (ปราณี ภาคสวรรค, 2560, น. 2) 

แรงจูงใจเปนสิ่งท่ีสําคัญ เพราะในการท่ีจะทําใหมนุษยอยากทํางานจะตองมีการสราง

แรงจูงใจเพ่ือเปนสิ่งเราหรือตัวกระตุนมนุษยใหเกิดความอยากท่ีจะทํางาน ทําใหเกิดความสนใจ การ
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เลือกและกําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา ทําใหเกิดพฤติกรรม เกิดพลังงาน

และนําไปสูความสําเร็จในเปาหมาย (กิติ ตยัคคานนท, 2559, น.121) โดยท่ีแรงจูงใจในการทํางาน

เปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ในท่ีทํางานออกมาในเชิงบวก เชน มีความ

มุงม่ันท่ีจะฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ มีความกระตือรือรนท่ีจะทํากิจกรรมนั้น ๆ อยางทุมเทเต็มกําลัง

ความสามารถ ขณะเดียวกันหากมนุษยไมมีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะทําใหมนุษยแสดงพฤติกรรม

ตาง ๆ ออกมาในเชิงลบ เชน มีสภาพแวดลอมท่ีเฉ่ือยชา ทํากิจกรรมนั้น ๆ ใหผานไปไมตั้งใจหรือไม

เอาใจใสกับการทํากิจกรรมซ่ึงสงผลตอการดําเนินงานหรือกิจกรรมตาง ๆ ภายในองคกรในระยะยาว

ไดหากบุคลากรในองคกรไมมีการปรับตัวและไมยอมรับในสภาวะท่ีมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนไมวาจะ

เปนปจจัยภายในหรือภายนอกองคกรสิ่งเหลานี้ลวนแลวแตสงผลกระทบตอองคกรท้ังสิ้น (จิราภรณ 

แพรอัตถ, 2559, น. 3) 

การลาออกเปนการตัดสินใจของบุคคลดวยความสมัครใจหรือไมสมัครใจ อาจมีสาเหตุเกิด

จากแรงกดดันจากปจจัยภายในองคการ หรือปจจัยภายนอกองคการท่ีเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลลาออก

จากหนวยงาน คือสิ้นสภาพการเปนบุคลากรของหนวยงาน การลาออกของบุคลากรถือเปนอุปสรรค

ในการขับเคลื่อนขององคการ ท้ังดานความตอเนื่องของการดําเนินงาน หากบุคลากรท่ีลาออกไปเปน

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง สามารถพัฒนาองคการใหเกิดความกาวหนาทางเทคโนโลยีนั้นหมายถึง

องคการไดเกิดภาวะสมองไหลจากภาครัฐบาลนําไปสูภาคเอกชน นั้นจึงเปนสิ่งสําคัญของกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยของการสรรหาบุคลากรท่ี มีความรูความสามารถตามสมรรถนะ 

(Competency) และการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณคาใหคงอยูกับองคการ การรักษาบุคลากรเปนการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยโดยเชื่อวา บุคลากรทุกคนเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและมีความสามารถ

ท่ีจะนําพาองคการไปสูเปาประสงคขององคการ ดังนั้นการลาออกจึงเปนปญหาท้ังทางตรงและ

ทางออมท่ีองคการควรใหความสําคัญในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน (วรินทร การเดิม, 2563, น. 10) 

ธนาคารแหงนี้เปนธนาคารของรัฐ ท่ีกอตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติธนาคาร พ.ศ. 2509 ตาม

เหตุผลในการจัดตั้ง คือ ในการสงเสริมพัฒนาการเกษตรของประเทศ จําเปนตองจัดใหความชวยเหลือ

ทางการเงิน อันเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่ง เพ่ือเกษตรกรสามารถเพ่ิมผลผลิตและรายไดการเกษตร 

ธนาคารไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาความสามารถและยกระดับความผูกพันของเคียงคู

ธุรกิจธนาคาร โดยมีการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือสรางมูลคาธนาคารและทันตอ

สถานการณดวยสารสนเทศ และการบริหารจัดการท่ีดี การเสริมสรางพฤติกรรมและประสบการณท่ีดี

แกบุคลากรใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนเลิศ และเสริมสรางบรรยากาศใหบุคลากรเกิดการ

เรียนรูอยางตอเนื่องเพ่ือสนับสนุนนวัตกรรม และพรอมรับการเปลี่ยนแปลง จึงกําหนดนโยบายดาน

ทรัพยากรมนุษยท่ีสอดคลองกับแผนวิสาหกิจธนาคาร ดังนี้ 1. บริหารทรัพยากรบุคคลอยางโปรงใส

และเทาเทียม ปฏิบัติตอบุคลากรทุกระดับ ดวยความเปนธรรม สอดคลองตามเกณฑการกํากับดูแล 
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กฎหมาย หลักสิทธิมนุษยชนและมาตรฐานสากล 2. บริหารจัดการอัตรากําลังและขีดความสามารถ

บุคลากรอยางเหมาะสม พรอมท้ังบริหารจัดการความกาวหนาในการทํางาน ความเปนมืออาชีพ 

บริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชนท่ีมีคุณคาตอบุคลากร 3. สงเสริมการเรียนรูและพัฒนาบุคลากร 

ดวยเครื่องมือและชองทางการเรียนรูท่ีหลากหลายเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและขีดความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน สามารถขับเคลื่อนภารกิจธนาคารบรรลุตามเปาหมายและเตรียมความพรอมรองรับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 4. เสริมสรางประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร ตลอดชวงอายุการปฏิบัติงานใน

ธนาคาร ผานการปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง และ 5. เสริมสราง

คุณธรรม จริยธรรม คานิยม วัฒนธรรมและอัตลักษณองคกร ใหบุคลากรมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค

และกรอบแนวคิดในการทํางนสอดคลองกับคานิยม วัฒนธรรมและอัตลักษณองคกร (ธนาคารเพ่ือ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร, 2566, น. 1) 

จากความสําคัญดังกลาวขางตน จึงทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผล

ตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง เพ่ือทราบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีจํานวนท้ังหมด 3 ปจจัยหลัก ๆ ไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล 2) ปจจัยจูง

ใจ และ 3) ปจจัยค้ําจุน ซ่ึงพนักงานตองมีแรงจูงใจในการทํางานถึงจะมีแรงผลักดันทําใหเกิด

ความกาวหนาในอนาคต รูสึกประสบความสําเร็จในการทํางาน การวิจัยนี้มุงศึกษาปจจัยดังท่ีกลาวมา 

ซ่ึงหากเกิดข้ึนกับพนักงานจะทําใหเกิดภาวะตึงเครียดรูสึกไมมีความสุขในการทํางานและนําไปสูความ

ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานในท่ีสุด 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคาร

แหงหนึ่ง 

2. เพ่ือศึกษาระดับความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคาร

แหงหนึ่ง 

3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน

ธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู

ในระดับมาก 

2. พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง มีระดับความตั้งใจในการลาออก อยูใน

ระดับนอย 
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3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลทางลบตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ดานเนื้อหา  

ขอบเขตเนื้อหาในการวิจัยครั้งนี้ คือ ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจใน

การลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ  ธนาคารแหงหนึ่ ง ไดแก  ดานแรงจูงใจ 

ประกอบดวย 1) ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 

ความรับผิดชอบ และความกาวหนา และ 2) ปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายการบริหารองคกร การบังคับ

บัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือน และชีวิตการเปนอยูสวนตัว และดานความตั้งใจในการลาออก 

ประกอบดวย 1) ดานองคกร 2) ดานบุคลากรในองคกร และ 3) ดานสภาพแวดลอม 

ดานพ้ืนท่ี 

ธนาคารในสํานักงานใหญ ของธนาคารแหงหนึ่ง ถนนพหลโยธิน แขวงเสนานิคม เขตจตุจักร 

กรุงเทพมหานคร 

ดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร และพนักงานของธนาคารในสํานักงานใหญ ของ

ธนาคารแหงหนึ่ง รวมท้ังสิ้น 2,536 คน (ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร, 2566, น. 1) 

กลุมตัวอยาง ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร และพนักงานของธนาคารในสํานักงาน

ใหญ ของธนาคารแหงหนึ่ง ซ่ึงไดมาโดยวิธีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางของ เครจซ่ีมอรแกน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง รวมท้ังสิ้น 335 คน 

ดานเวลา 

งานวิจัยนี้ใชระยะเวลาในการดําเนินการจัดทําชวงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2566 ถึง มกราคม 

พ.ศ. 2567  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

           ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

จากการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน

ธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง ผูวิจัยขอนําเสนอวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือ

ใชเปนแนวทางในการวิจัย ดังนี้ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความตั้งใจลาออกจากงาน 

3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

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 ธนาคารแหงหนึ่ง 

โดยรวมอยูในระดับมาก ( = 4.33, S.D. = 0.75) ปจจัยจูงใจ มีการแสดงคาโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุด

ลงมา ไดแก ดานความสําเร็จ อยูในระดับมากท่ีสุด ( = 4.57, S.D. = 0.59) รองลงมาคือ ดานการ

ไดรับการยอมรับนับถือ อยู ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.53, S.D. = 0.65) อันดับท่ีสามคือ ดาน

ความกาวหนา อยูในระดับมาก ( = 4.45, S.D. = 0.73) อันดับท่ีสี่คือ ดานความรับผิดชอบ อยูใน

ระดับมาก ( = 4.30, S.D. = 0.76)  และดานลักษณะของงาน อยูในระดับมาก ( = 4.25, S.D. = 

0.79) และปจจัยค้ําจุน มีการแสดงคาโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุดลงมา ไดแก ดานการบังคับบัญชา 

อยูในระดับมาก ( = 4.38, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ ดานนโยบายการบริหารองคกร อยูในระดับ

มาก ( = 4.34, S.D. = 0.69) อันดับท่ีสามคือ ดานเงินเดือน อยูในระดับมาก ( = 4.23, S.D. = 

0.86) อันดับท่ีสี่คือ ดานสภาพการทํางาน อยูในระดับมาก ( = 4.19, S.D. = 0.83) และอันดับ

สุดทายคือ ดานชีวิตการเปนอยูสวนตัว อยูในระดับมาก ( = 4.08, S.D. = 0.89) 

 2. ระดับความต้ังใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 

โดยรวมอยูในระดับนอย ( = 2.49, S.D. = 1.33) มีการแสดงคาโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุดลงมา ไดแก 

ดานบุคลากรในองคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 2.52, S.D. = 1.29) รองลงมาคือ ดาน

องคกร โดยรวมอยูในระดับนอย ( = 2.48, S.D. = 1.37) และอันดับสุดทายคือ ดานสภาพแวดลอม 

โดยรวมอยูในระดับนอย ( = 2.47, S.D. = 1.35) 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง พบวามีความสัมพันธทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

โดยภาพรวมอยูในระดับตํ่าสุด (rxy = -0.20) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธกับความตั้งใจในการลาออกในทางลบ ระหวาง -0.03 ถึง -0.28 ซ่ึงสอดคลองกับ

สมมติฐาน คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลทางลบตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน

ธนาคารในสํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง  

  

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของ

พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง ผูวิจัยเห็นวามีประเด็นท่ีควรนํามาอภิปรายผล

ตามสมมติฐานการวิจัย คือ 1) พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง มีระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 2) พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง มีระดับ

ความตั้งใจในการลาออก อยูในระดับนอย และ 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลทางลบตอความ

ตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง ดังนี้ 
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 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 

โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานสามารถเรียงลําดับจากมากไปหานอยได ดังนี้ 1) ปจจัย

จูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา ดานความ

รับผิดชอบ และดานลักษณะของงาน 2) ปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานการบังคับบัญชา ดานนโยบายการ

บริหารองคกร ดานเงินเดือน ดานสภาพการทํางาน และดานชีวิตการเปนอยูสวนตัว ท้ังนี้อาจเปน

เพราะแรงจูงใจของพนักงานเปนปญหาท่ีซับซอน ซ่ึงหลาย ๆ องคกรตางก็กําลังประสบปญหานี้อยู 

แรงจูงใจในการทํางานจัดวาเปน ระดับพลังงาน ความมุงม่ัน และความคิดสรางสรรคท่ีพนักงานแตละ

คนในบริษัททุมเทใหกับงานของตน โดยปจจัยท่ีสรางแรงกระตุนนั้นอาจประกอบไปดวยเงินเดือนและ

สวัสดิการอ่ืน ๆ ความปรารถนาในแงของสถานะและการยอมรับ ความรูสึกวาตนประสบความสําเร็จ 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ไปจนถึงความรูสึกวางานของตนมีประโยชนหรือมีความสําคัญ ซ่ึง

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ชานนท อภิชัยณรงค (2557) ไดศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร : ศึกษากรณีสํานักอํานวยการประจําศาลอาญา พบวา แรงจูงใจในภาพรวม

อยูในระดับมากท่ีสุด สอดคลองกับผลงานวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ (2560) ไดศึกษา

แรงจูงใจตอการปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอปาโมก จังหวัดอางทอง 

พบวา 1) ระดับแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอปาโมก 

จังหวัดอางทอง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานความกาวหนาในหนาท่ี

การงาน สอดคลองกับผลงานวิจัยของ พงษศักดิ์ เกษวงศรอด (2561) ไดศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว พบวา 1. ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือ

จําแนกเปนรายดานพบวา 1) ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

ทุกดานอยูในระดับมาก และ 2) ปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการปกครองและบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและ

ผลประโยชนตอบแทน ทุกดานอยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สุมานันท สกุลดี 

(2561) ไดศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย พบวา 

ภาพรวมปจจัยจูงใจอยูในระดับสําคัญมาก ประกอบดวย ดานความกาวหนา ดานความรับผิดชอบ 

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับ

ถือ และภาพรวมปจจัยค้ําจุนอยูในระดับสําคัญมาก ประกอบดวย ดานนโยบายและการบริหาร ดาน

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความม่ันคงในงาน ดานสภาพการทํางาน ดานโอกาสท่ีไดรับ
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ความกาวหนาในอนาคต ดานเงินเดือน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ดานความเปนอยูสวนตัว 

 2. ความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง โดยรวม

อยูในระดับนอย เม่ือพิจารณารายดานสามารถเรียงลําดับจากมากไปหานอยได ดังนี้ ดานบุคลากรใน

องคกร ดานองคกร และดานสภาพแวดลอม ท้ังนี้อาจเปนเพราะเกิดความไมผูกพันกับองคการ ไมพึง

พอใจในลักษณะงาน รูสึกวาไมเหมาะสมกับความรูความสามารถ ไมทาทาย ไมนาสนใจ หรือความไม

พึงพอใจในงาน ไมเกิดความผูกพันดานจิตใจ หรือความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความไมลงตัว

ระหวางบุคคลกับตัวงานและวัฒนธรรมองคการ รวมไปถึงวิถีการดํารงชีวิตเม่ือเปนพนักงานใน

องคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ อิสราภา ศศิวิมลรัตนา (2561) ไดศึกษาแรงจูงใจในการ

ลาออกจากงานประจําของมนุษยเงินเดือน ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจท่ีทําใหมนุษยเงินเดือนคิด

ลาออกจากงานประจํามี 3 แรงจูงใจโดยเรียงลําดับไดดังนี้ 1. สภาพแวดลอมท่ีทํางาน 2. ความกาวหนา 

และ 3. ความอิสระ สอดคลองกับผลงานวิจัยของ กสิณ วิตะกุล (2562) ไดศึกษาความตั้งใจในการ

ลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทอาหารแหงหนึ่งในประเทศไทย พบวา เหตุผลท่ีสงผลตอความ

ตั้งใจลาออกของของพนักงานบริษัทอาหารแหงหนึ่งในประเทศไทยโดยสวนใหญมีเหตุผลมาจาก 2 

ประเด็นหลัก คือ 1.) ลักษณะงาน พนักงานท่ีทํางานท่ีซ้ําซากจําเจ ไมไดรับมอบหมายงานใหม ๆ ทํา

ใหพนักงานไมรูสึกทาทาย และ 2.) คาจางและสวัสดิการ การมีคาจางและสวัสดิการท่ีนอยเกินไปเม่ือ

เทียบกับพนักงานอ่ืน ๆ ในระดับเดียวกันหรือเม่ือเทียบกับองคกรอ่ืน ๆ ทําใหพนักงานคิดท่ีจะลาออก 

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ ปยลักษณ สุภาพสุนทร (2564) ไดศึกษาแนวทางการลดอัตราการ

ลาออกของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดรอยเอ็ด ผลการศึกษาพบวา สาเหตุท่ีปจจัยในการ

ตัดสินใจลาออกของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดรอยเอ็ด โดยรวมพบวามาจากสาเหตุจาก

ดานลักษณะของงาน และดานความสัมพันธตอเพ่ือนรวมงาน และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ณดา 

วัฒธาดิษยนันท (2564) ไดศึกษาการศึกษาหาแนวทางการลดอัตราการลาออกของพนักงาน 

กรณีศึกษา “บริษัทสอบบัญชีขามชาติขนาดใหญแหงหนึ่ง” ผลการวิจัยพบวาปจจัยท่ีสงผลตอ

แนวโนมการตัดสินใจลาออกของพนักงานผูชวยผูสอบบัญชี ประกอบดวย 4 ปจจัย ไดแก ปจจัยดาน

เงินเดือนและคาตอบแทน ปจจัยดานผลการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความซับซอนของงาน และปจจัย

ดานผูบังคับบัญชาและองคกร 

 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง พบวามีความสัมพันธทางลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

โดยภาพรวมอยูในระดับตํ่าสุด ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลทางลบ

ตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง ท้ังนี้อาจเปน

เพราะพนักงานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน การปรับตัวการเขากับเพ่ือนรวมงานและหัวหนา
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งานได การไดรับการยอมรับและความเชื่อม่ันจากผูบังคับบัญชา การไดมีสวนรวมในการทํางานและ

กิจกรรมท่ีองคกรจัดทําข้ึน ทําใหพนักงานรูสึกมีความสุขกับการทํางานและรูสึกวาตนนั้นไดเปนสวน

หนึ่งขององคกรปจจัยเหลานี้ทําใหความตั้งใจหรือการลาออกของพนักงานนั้นเปนไปไดยากเนื่องจาก

พนักงานรูสึกผูกพันตอองคกร ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ กชพรรณ มลิวัลย (2561) ไดศึกษา

ปจจัยท่ีมีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ การประปาสวนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ พบวาปจจัยท่ีมีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ การประปาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานการบังคับบัญชาและ

การควบคุม รองลงมาคือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดาน

ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน ดานสภาพการทํางาน และดานนโยบายและการบริหารงาน ตามลําดับ 

และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ สัณหจุฑา ชมภูนุช (2563) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผล

ตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญของธนาคารพาณิชยแหงหนึ่ง 

ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ รายได สถานภาพ อายุการทํางาน และตําแหนงงาน ท่ีตางกันสงผลตอ

ความตั้งใจในการลาออกแตกตางกัน และปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับ

นับถือ ดานลักษณะของงาน และปจจัยค้ําจุน ไดแก ปจจัยดานเงินเดือน สงผลทางลบตอความตั้งใจ

ในการลาออกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้ 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง ดาน

ชีวิตการเปนอยูสวนตัว เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ดังนั้นจึงควรสงเสริมสนับสนุนใหความสําคัญ

เก่ียวกับชีวิตการเปนอยูสวนตัวของพนักงานใหมากข้ึน มีนโยบายใหพนักงานมีการแบงเวลางานกับ

เวลาพักผอนท่ีเหมาะสม สงเสริมใหมีการออกกําลังกายอยางสม่ําเสมอหลังจากเลิกงาน  

2. ความต้ังใจในการลาออกของพนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง ดาน

บุคลากรในองคกร เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ดังนั้นจึงควรใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นในเรื่อง

ตาง ๆ มากข้ึน จัดใหมีสวัสดิการท่ีมีความเหมาะสม ปองกันการลาออกของพนักงานโดยเฉียบพลัน 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานธนาคารใน

สํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง พบวามีความสัมพันธทางลบ ดังนั้นผูบริหารควรมีปฏิสัมพันธท่ีดีตอ

พนักงาน ใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เพราะจะทําใหการทํางานของทุกฝายเกิดผลลัพธท่ีดี ไมมี

ความขัดแยง มีความสุขในการทํางาน และลดความตั้งใจในการลาออกจากงานได 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป  
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1. ควรศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 

 2. ควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารในสํานักงานใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 

 3. ควรศึกษาเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในสํานักงาน

ใหญ ธนาคารแหงหนึ่ง 
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