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บทคดัย่อ 

การวิจยันี้มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2) ศึกษาการด ารงอยู่ใน
องค์การ 3) เปรยีบเทียบการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงาน ตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล และ 4) 
ศกึษาแรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงานธนคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์ จงัหวดัสุโขทยั โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูลจากพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยัจ านวน 200 คน ดว้ยวธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบเป็นระบบ (Systematic 
sampling) วเิคราะห์ขอ้มูลใช้สถติเิชงิพรรณนา เพื่อหา ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิ
อนุมาน การวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และใช้ การเคราะห์สมการ
ถดถอยพหุคุณในการทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปร 

ผลการวจิยัพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานธนคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) การด ารงอยู่ในองคก์ารของพนักงานธนคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด 3) พนักงานที่มปัีจจยั
ส่วนบุคคลด้านอายุ และด้านภูมลิ าเนาที่แตกต่างกนัมผีลต่อการด ารงอยู่ในองค์การที่แตกต่างกนั  4) 
แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อการด ารงอยู่ในองคก์ารของพนักงานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั มทีัง้หมด 6 ดา้น โดยตวัแปรดา้นลกัษณะของงานและความรบัผดิชอบ สง่ผล
ต่อการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั 
มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ด้านสภาพในการท างาน ด้านความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน   ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างานและการเจรญิเตบิโต ด้านความส าเรจ็ในการท างาน และด้านนโยบายและ
การบรหิาร ตามล าดบั โดยมคี่าประสทิธภิาพของการท านาย รอ้ยละ 89.20 ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 

ค าส าคญั : แรงจงูใจในการท างาน, การด ารงอยู่ในองคก์าร, พนกังาน ธ.ก.ส. 

 



Abstract 

 

The objectives of this independent study were (1) Study the performance motivation of 
the employees at Bank for Agriculture and Agricultural Cooperative in Sukhothai . (2) Study the 
retention of the employees at Bank for Agriculture and Agricultural Cooperative in Sukhothai. (3) 
To compare the retention of employees in Bank for Agriculture and Agricultural Cooperative 
classified by personal factors. And (4) Study Performance Motivation Affecting Retention of 
Employees at Bank for Agriculture and Agricultural Cooperative in Sukhothai.  Questionnaire 
technique was used in collecting data from 200 employees of Bank for Agriculture and 
Agricultural Cooperative in Sukhothai using systematic sampling in respondent screening. Data 
analysis used descriptive statistics to find the mean, standard deviation and inferential statistics, 
one-way analysis of variance (One-way ANOVA) and used misfortune equation Multiple 
regression to test the relationship of variables. 

The results of the research found that 1) the work motivation of employees of the Bank 
for Agriculture and Agricultural Cooperatives, Sukhothai Province Overall it was at a high level. 
2) The existence of the organization of bank employees in order to Agri culture and agricultural 
cooperatives Sukhothai Province Overall, it is at the highest level. 3) Employees who have 
factors Personal age and different domicile areas have different effects on survival in 
organizations. 4) Work motivation affects survival in organizations of employees of the Bank for 
Agriculture and Agricultural Cooperatives, Sukhothai Province. There are a total of 6 aspects, 
with the variables The nature of work and responsibilities affect the organizational existence of 
employees of the Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives. Sukhothai Province has 
the most, followed by Working conditions Job security and safety, work progress and growth 
Aspects of success in work and policy and administration, respectively, with a prediction 
efficiency value of 89.20 percent at a significance level of 0.05. 
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บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ปัญหาและอุปสรรคทีส่ าคญัอย่างหนึ่งในการพฒันาองคก์าร  คอื การลาออกของบุคลากรทีม่มีคีวามรู ้
ความสามารถ ความเชีย่วชาญในการท างาน การลาออกของบุคลากรนับว่าเป็นการเพิม่ตน้ทุนใหก้บัองคก์าร นับตัง้แต่
ข ัน้ตอนการประกาศรบัสมคัรงาน การคดัเลอืกผูส้มคัร และการฝึกอบรมแกบุ่คลากรทีเ่ขา้มาใหม่จนกวา่จะปฏบิตังิานได ้
ซึง่ตอ้งเสยีทัง้เวลา ค่าใชจ้่าย ตลอดจนอาจส่งผลกระทบต่อผูร้บับรกิารซึง่อาจอาจไม่ไดร้บัความสะดวกเมื่อตอ้งตดิต่อ
กบัพนักงานทีเ่พิง่มาปฏบิตังิานใหม่ ท าใหข้าดความต่อเนื่อง หรอืบ่อยครัง้ทีเ่กดิขอ้ผดิพลาดจากการปฏบิตังิาน ส่งผล
ใหผู้ร้บับรกิารรูส้กึไม่ประทบัใจตอ่การบรกิารทีไ่ดร้บั จนอาจน าไปสู่การสญูเสยีลูกคา้รายเก่า เสยีเวลาในการหาลูกคา้
รายใหม่ ปัญหาการลาออกของพนักงานส่งผลเสยีต่อความน่าเชื่อถอืและภาพลกัษณ์ขององคก์าร การรกัษาพนักงานให้
ด ารงอยู่กบัองคก์ารจงึมคีวามส าคญัอย่างยิง่ 

ปัจจบุนัอตัราการลาออกของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ในแต่ละปีมี
แนวโน้มทีเ่พิม่ขึน้(ภาพที ่1) ขอ้มลูจากฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 
พบว่าจ านวนพนักงานทีล่าออกในปีบญัช ี2563, 2564 และ 
2565 มจี านวน 35 คน 51 คน และ 120 คน ตามล าดบั ใน
จ านวนดงักล่าวนี้มพีนักงานระดบั 4 ซึง่เป็นพกังานทีบ่รรจุ
ใหม่ ลาออกเป็นจ านวน 9 คน 10 คน และ 54 คน ตามล าดบั 
จะเหน็ไดว้่าพนักงานบรรจุใหมม่แีนวโน้มทีจ่ะลาออกเพิม่ขึน้ 
ซึง่ส่งผลใหเ้กดิปัญหาการขาดแคลนอตัราก าลงัของหน่วยงาน
ในระดบัปฏบิตักิาร ตลอดจนส่งผลต่อการด าเนินงานของ
ธนาคารอย่างยิง่ 

จากความส าคญัทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษา แรงจงูใจในการท างานทีส่่งผลต่อการด ารงอยู่
ในองคก์ารของพนักงานธนคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์
และน าไปปรบัใชเ้ป็นแนวทางในการรกัษาพนักงานใหด้ ารงอยูใ่นองค์การต่อไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดั

สุโขทยั 

2) ศกึษาการด ารงอยู่ในองคก์ารของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั 

3) เปรยีบเทยีบการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดั

สุโขทยั ตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล 
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ภาพที ่1 แผนภูมแิสดงจ านวนพนักงาน ธ.ก.ส. ทีล่าออกปีบญัช ี2563 - 2565 



4) ศกึษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงานธนคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

1.พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั ที่มปัีจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพการสมรส สายงาน สาขาทีป่ฏบิตังิาน อายุการท างานใน ธ.ก.ส. ภูมลิ าเนา ระดบัการศกึษา และรายได้
รวมโดยเฉลีย่ทีแ่ตกต่างกนั มกีารด ารงอยู่ในองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการท างาน การยอมรบันับถอืจากผูอ้ื่น ลกัษณะของงานและ
ความรบัผดิชอบ ความก้าวหน้าในการท างานและการเจรญิเตบิโต นโยบายและการบรหิาร การปกครองบงัคบับญัชา 
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ สภาพในการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ และ ความมัน่คงและความ
ปลอดภยัในงาน ส่งผลต่อการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดั
สุโขทยั  

 

ขอบเขตการวิจยั 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจงัหวดัสุโขทยั 
จ านวน 302 คน โดยก าหนดตวัแปรในการศกึษา ดงันี้ 

1. ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ไดแ้ก ่

     1.1 ปัจจยัส่วนบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส สายงาน สาขาทีป่ฏบิตังิาน อายกุารท างานใน 
ธ.ก.ส. ภูมลิ าเนา ระดบัการศกึษา และรายไดร้วมโดยเฉลีย่ 

     1.2 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการท างาน การยอมรบันับถอืจากผูอ้ื่น ลกัษณะ
ของงานและความรบัผดิชอบ ความกา้วหน้าในการท างานและการเจรญิเตบิโต นโยบายและการบรหิาร การปกครอง
บงัคบับญัชา ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร สภาพในการท างาน เงนิเดอืนและสวสัดกิาร และ ความมัน่คงและ
ความปลอดภยัในงาน  

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คอื การด ารงอยู่ในองคก์ารของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ในจงัหวดั  

ในส่วนของระยะเวลาผูว้จิยัใชร้ะยะเวลาในการศกึษาวจิยัตัง้แต่เดอืน กนัยายน 2566 ถงึ เดอืนธนัวาคม 2566 

 

  



แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจในการท างาน 

Herzberg (1959) อธิบายทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor-Theory) ที่เป็นองค์ประกอบส าคญัที่ท าให้เกิด
แรงจงูใจในการท างาน เรยีกว่า ม ี2 ปัจจยั คอื 

1. ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นปัจจยัทีท่ าใหผู้ป้ฏบิตังิานชอบและรกัในงาน
ของตน ท าใหบุ้คคลในองค์กรปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ท าใหบุ้คคลใชค้วามพยายามทีจ่ะท าใหไ้ดผ้ลงานและ
ปฏบิตังิานดว้ยความพงึพอใจ ซึง่ประกอบดว้ย 

1.1 ความส าเร็จของงาน เป็นผลที่เกิดขึน้มาจากการท างานของผู้ปฏิบตังิานเป็นไปตามเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์องหน่วยงานและตนเอง โดยสามารถหาวธิแีกปั้ญหาและป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้จน
บรรลุผลส าเรจ็ในการท างาน เกดิความรูส้กึพงึพอใจ และปลาบปลืม้ใจในความส าเรจ็ของงานนัน้ 

1.2 การไดร้บัการยอมรบันับถอื เป็นการยกย่องชมเชย แสดงความ ยนิด ีการใหก้ าลงัใจ การไดร้บั
ความไวว้างใจหรอืการแสดงออกอื่นใดทีส่่อใหเ้หน็ถงึความเชื่อถอื ยอมรบัในความสามารถเมื่อท างานอย่างใด
อย่างหนึ่งบรรลุผลส าเรจ็ ทัง้จากผูบ้งัคบับญัชา ผูข้อค าปรกึษาหรอืจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรบันับถอื
จะแฝงอยู่กบัความส าเรจ็ในงานดว้ย 

1.3 ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิและความรบัผดิชอบ เป็นงานทีม่คีวามทา้ทายความสามารถ น่าสนใจ มี
คุณค่า มคีวามส าคญัต่อองค์กร มอีสิระในการท างาน ตรงกบัความรูค้วามสามารถ และตรงกบัความตอ้งการ 
มคีวามพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากการทีผู่บ้งัคบับญัชา ไดใ้หโ้อกาสแก่ผูใ้ดบ้งัคบับญัชา ปฏบิตังิานตามภาระหน้าที่
ทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ทีโ่ดยไม่จ าเป็นตอ้งตรวจสอบหรอืควบคุมอย่างใกลช้ดิ 

1.4 ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารท างาน เช่น การไดร้บัการพจิารณา เลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งหน้าทีใ่น
การท างานทีส่งูขึน้ ทัง้โอกาสทีจ่ะไดเ้พิม่พนูความรู ้ความสามารถใน การท างาน 
2. ปัจจยัอนามยั หรอืปัจจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัทีไ่ม่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง 

เป็นเพยีงสิง่ทีส่กดักัน้ไม่ใหบุ้คลากรเกดิความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิขึน้ได ้ซึง่โดยส่วนใหญ่จะเป็น
ปัจจยัพืน้ฐานทีจ่ าเป็นทีต่อ้งไดร้บัการสนองตอบ ซึง่ประกอบดว้ย 

2.1 นโยบายและการบริหารขององค์การ คือ การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การ
ตดิต่อสื่อสารภายในองคก์าร  

2.2 การบังคับบญัชาและการควบคุมดูแล คือ ลักษณะการบงัคับบัญชาของหัวหน้างาน ความ
ยุตธิรรมในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการบรหิารงาน การ
ใหค้ าแนะน าแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา การสัง่งาน การมอบหมายงาน การรบัฟังขอ้คดิเหน็ หรอืขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

2.3 ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถงึ การตดิต่อ ไม่ว่าจะเป็นกริยิาหรอืวาจาทีแ่สดง
ถงึความสมัพนัธอ์นัดตี่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและกนัอย่างดตี่อกนั เช่น ความสนิท
สนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รบัความช่วยเหลือจากหวัหน้างาน  เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.4 ต าแหน่งงาน คือ อาชีพนัน้ ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิศ์รี มี
ความส าคญัของงานต่อองคก์าร เป็นตน้ 

2.5 ความมัน่คงในการท างาน หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ตี่อความมัน่คงในการท างาน ความ
ยัง่ยนืของหน้าทีก่ารงาน ความมัน่คง ภาพพจน์ ชื่อเสยีง หรอืขนาดขององคก์ารทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน 



2.6 ชีวิตส่วนตัว คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากการท างานหรือหน้าที่ของ
ผูป้ฏบิตังิาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบนั ความสะดวกในการเดนิทางมาท างาน 

2.7 สภาพการท างาน คอื สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน เช่น ห้องท างาน เสยีง แสงสว่าง 
กลิน่ บรรยากาศในการท างาน ชัว่โมงในการท างาน รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดล้อมอื่น ๆ ซึ่งมผีลกระทบต่อผู้
ท างานและเป็นสิง่ทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจต่อการท างาน 

2.8 ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร คอื ผลตอบแทนทีอ่งค์การจ่ายใหแ้ก่บุคลากรส าหรบัการท างานให้
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงนิเดอืน ค่าจา้ง รวมทัง้การเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานใหเ้หมาะสม การ
เลื่อนขัน้เงินเดือนเป็นไปอย่างเป็นธรรม เป็นที่พอใจของบุคคลากร นอกจากนี้ ยงัรวมถึงรางวลัที่ให้กับ
บุคลากรทีเ่ป็นผลมาจากการท างานซึง่บุคลากรไดร้บัเพิม่เตมินอกเหนือจากเงนิเดอืน ค่าจา้ง ไดแ้ก่ สวสัดกิาร
ดา้นสุขภาพและการประกนัชวีติ วนัหยุดพกัผ่อนหรอื พกัรอ้น เงนิช่วยค่าครองชพี เงนิโบนัส เป็นตน้ 

 

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการด ารงอยู่ในองคก์าร 

Mitchell et al. (2001). อธบิายทฤษฎีการด ารงอยู่ในองค์การหรอืการฝังตรงึในงานของ โดยมรีายละเอยีด 
ดงันี้ การฝังตรึงในงาน (Job embeddedness) หมายถึง ความเชื่อมโยงหรือปัจจยัที่ยดึเหนี่ยวให้พนักงานอยู่กบั
องค์การ การทีพ่นักงานในองค์การมคีวามรูส้กึถงึความสมัพนัธ์ในเชงิบวกระหว่าง องค์การ พนักงานในองค์การ และ
สงัคม  

ปัจจยัทีท่ าใหบุ้คคลยงั สมคัรใจท างานเดมิของตนเองต่อไป ประกอบดว้ยปัจจยัหลกั 2 ปัจจยั คอื ปัจจยัดา้น
องคก์าร หรอืดา้น ทีเ่กีย่วกบัตวังานเอง (On the Job) และปัจจยัดา้นชุมชน หรอืดา้นทีน่อกเหนืองาน (Off the Job) ใน
แต่ละปัจจยัยงัประกอบดว้ยปัจจยัย่อยอกี 3 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ความลงตวั (Fit) หมายถงึ การทีบุ่คคลรูส้กึว่าตนเองมคีวามเหมาะสมเขา้กนัไดด้ ีและอบอุ่นใจกบัองคก์าร 
และสิง่แวดล้อมมากเท่าไหร่ โอกาสที่บุคคลจะมมีคีวามรู้สกึเป็นมืออาชพี และยงัคงท างานอยู่ที่เดมิต่อไปก็มากขึ้น
เท่านัน้  

2) พนัธะ (Links) หมายถงึ ความสมัพนัธ์ทัง้แบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ระหว่างบุคคลกบัองคก์าร 
หรอืคนอื่นๆ ประกอบด้วย ความสมัพนัธ์ทางสงัคม ทางจติใจ ทางการเงนิ ระหว่างเพื่อน ชุมชน และสิง่แวดล้อมซึ่ง
บุคคลและครอบครวัด ารงอยู่ มีผลท าให้ บุคคลเลือกจะอยู่ท างานที่เดิมต่อไปมากกว่าการลาออก ยิ่งมีจ านวนของ
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และเครอืข่ายต่างๆเหล่านี้มากเท่าไหร่โอกาสทีบุ่คคลจะยงัคงท างานอยู่ทีเ่ดมิต่อไปกม็าก
ขึน้เท่านัน้  

3) สิง่ที่ต้องสละ (Sacrifice) หมายถึง สิง่ที่บุคคลรบัรู้ว่าจะต้องสูญเสยีไป ไม่ว่าจะจะเป็นด้านวตัถุหรอืจติใจ 
เมื่อออกจากงานที่ท าอยู่ ณ ปัจจุบนั โดยเฉพาะเมื่อต้องย้ายไปอยู่สถานที่แห่งใหม่ ยิง่บุคคลที่มคีวามรู้สกึว่าตนเอง
จะตอ้งสญูเสยีสิง่ทีเ่คยไดร้บัจากองคก์าร และสิง่แวดลอ้มมากเท่าไหร่ โอกาสทีบุ่คคลจะตดัสนิใจลาออกจากงานทีท่ าอยู่
ในปัจจุบนักย็ากขึน้เท่านัน้ 

Taunton, Krampitz & Wood. (1989). ไดก้ล่าวถงึทฤษฎขีองความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (Theoretical models of 
retention) ว่าประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คอื 



 1. ปัจจยัด้านลกัษณะบุคลากร (Employee Characteristics) เป็นคุณลกัษณะหรอืความเป็นเอกลกัษณ์ของ
บุคคล เกี่ยวกบั เพศ อายุ การศกึษา สถานภาพ ภาระของของครอบครวั ภูมิล าเนา ระยะเวลาการปฏบิตังิาน รวมถงึ
ประสบการณ์การท างาน ปฏสิมัพนัธ ์กบัผูร้่วมงาน 

2. ปัจจยัด้านภาระงาน (Task Requirements) ลกัษณะงานท าให้บุคลากรเกิดความยดึมัน่ในองค์การ การ
ท างานซ ้าๆ ทีไ่ม่ต้องใชค้วามคดิอาจท าใหเ้กดิความเบื่อหน่ายและส่งผลต่อการคงอยู่ใหล้ดน้อยลง แต่การท างานดว้ย
ความทา้ทาย สนุกสนาน จะส่งผลใหก้ารคงอยู่ในงานเพิม่มากขึน้ 

 3. ปัจจยัดา้นองคก์าร (Organization Characteristics) ทัง้ในส่วนนโยบายและการบรหิารจดัการ ซึง่ประกอบ
ไปดว้ย ค่านิยมและวฒันธรรมองค์การ การที่บุคลากรมคีวามเชื่อและค่านิยมร่วมกนั และมวีฒันธรรมองค์การที่เอือ้ต่อ
การปฏบิตังิาน จะส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามไวใ้จซึง่กนัและกนั ก่อใหเ้กดิความเป็นเจา้ของสูง จะส่งผลต่อการคงอยู่ 

 4. ปัจจยัด้านผู้บรหิาร (Manager Characteristics) ได้แก่แรงจูงใจในการบริหาร อ านาจอิทธพิล แบบของ
ภาวะผูน้ า ผูบ้รหิารต้องมคีวามเป็นธรรม มกีารสรา้งสมัพนัธภาพทีด่กีบับุคลากร เป็นพีเ่ลี้ยง เป็นผูส้อนงานได ้ท าให้
บุคลากรรูส้กึว่าเขา้ถงึไดง้า่ยมกีารสรา้งทมีงานททีแ่ขง็แกร่ง กจ็ะส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร 

 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลต่อการด ารงอยู่ในองคก์าร 

วรีะศกัดิ ์ตลิภทัร(2557) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัการสรา้งแรงจงูใจพนกังานฝ่ายปฏบิตักิารทีส่่งผลต่ความผกูพนัต่อ
องคก์รของบรษิทั มอนซานโตไ้ทยแลนด ์จ ากดั ในเขตภาคเหนอื ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัในการสรา้งแรงจงูใจใหก้บั
พนักงานฝ่ายปฏบิตักิาร ของบรษิทั มอนซานโตไ้ทยแลนด ์จ ากดั ในเขตภาคเหนือ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยทัง้
ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจงูใจ เป็นปัจจยัทีพ่นักงานปฏบิตัเิหน็ว่าเป็นแรงจงูใจอยู่ในระดบัมากเมื่อพจิารณาเป็นดา้นของ
ปัจจยัค ้าจุน ส่วนใหญ่พนักงานใหค้วามส าคญัในเรื่องของค่าจา้งหรอืเงนิเดอืน และดา้นสภาพการปฎบิตังิาน ส่วนปัจจยั
จงูใจ ส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัในเรื่องของความกา้วหน้า และการไดร้บัยกย่อง อกีทัง้การสรา้งแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัของพนักงานทีจ่ะปฏบิตังิานในบรษิทัมอนซานโตอ้ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ธนัชชา ทรพัยส์งิหท์อง และ วชิากร เฮงษฎกีุล (2564) ศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีม่คีวามสมัพนัธ์
ต่อการคงอยู่ในองคก์รของพนักงานธนาคารพาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า พนักงานมแีรงจงูใจใน
การปฏิบัติงาน  และการคงอยู่ในองค์กรอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
ระยะเวลาในการท างานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อการคงอยู่ในองคก์รทีแ่ตกต่างกนั แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยภาพรวมมี
ความสมัพนัธ์ต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมรีะดบัความสมัพนัธ์สูงในทศิทางเดยีวกนัอย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 
0.01 

นินทธ์ญั สุรชชัธ์นานนท ์และ เกวลนิ เศรษฐกร (2565) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัการฝังตรงึในงานทีม่อีทิธพิลต่อการ
รกัษาบุคลากรใหค้งอยู่กบักรมสรรพากร ผลการศกึษาพบว่า ภมูลิ าเนา อายุสถานภาพ ต าแหน่งงาน หน่วยงานทีส่งักดั 
จ านวนสมาชกิครอบครวัทีต่อ้งอปุการะ ส่งผลต่อการฝังตรงึในงาน และลกัษณะประชากรศาสตรไ์ม่ส่งผลต่อการคงอยู่
ของบุคลากรกรมสรรพากร ปัจจยัการฝังตรงึในงานทัง้ดา้นองคก์ารและดา้นชุมชนมคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกกบัการคง
อยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร ในระดบัสงูถงึสงมูาก โดยปัจจยัดา้นองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัการคงอยู่ของบุคลากร
กรมสรรพากรสงูกว่าปัจจยัดา้นชุมชน ปัจจยัการฝังตรงึในงานทีม่อีทิธพิลเชงิบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากร



กรมสรรพากร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสิง่ทีต่อ้งสละและปัจจยัดา้นความลงตวั ส่วนปัจจยัดา้นความเชื่องโยงไมม่อีทิธพิลต่อ
การคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร  

จากการทบทวนแนวคดิทฤษฎีและวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจในการท างานทีส่่งผลต่อการด ารงอยู่ใน
องคก์าร ผูว้จิยัไดก้รอบแนวคดิตามสมมตฐิาน ดงันี้ 

กรอบแนวคดิและสมมตฐิานขอ้ที ่1 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั ที่
มปัีจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมกีารด ารงอยูใ่นองคก์ารทีแ่ตกตา่งกนั 

 

 

 

 

 

 
 

กรอบแนวคดิและสมมตฐิานขอ้ที ่2 แรงจงูใจในการท างาน ส่งผลต่อการด ารงอยู่ในองคก์ารของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยสว่นบุคคล 
1. เพศ  
2. อาย ุ 
3. สถานภาพการสมรส 
4. สายงาน  
5. สาขาที่ปฏิบัติงาน  
6. อายกุารทำงานใน ธ.ก.ส.  
7. ภูมิลำเนา  
8. ระดับการศึกษา  
9. รายได้รวมโดยเฉลีย่ 

ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

ความสำเร็จในการทำงาน 

การดำรงอยู่ในองค์การ 

ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

สหกรณ์การเกษตร จังหวัดสุโขทยั 

 

ตัวแปรตาม 

การยอมรับนบัถือจากผู้อื่น 

ลักษณะของงานและความรับผิดชอบ 

ความก้าวหนา้ในการทำงานและการเติบโต 

นโยบายและการบริหาร 

การปกครองบังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคลในองค์การ 

สภาพในการทำงาน 

เงินเดือนและสวัสดิการ 

ความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน 

Herzberg (1959) 

Taunton, Krampitz & Wood. (1989) 

การฝังตรึงในงาน Mitchell et al. (2001) 

การดำรงอยู่ในองค์การ 

ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

สหกรณ์การเกษตร จังหวัดสุโขทยั 

 

ตัวแปรอิสระ 

Taunton, Krampitz & Wood. (1989) 

ปัจจัยจูงใจ 

ปัจจัยอนำมัย 



วิธีด าเนินการวิจยั 

 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจงัหวดัสุโขทยั 
จ านวน 302 คน โดยกลุ่มตวัอย่างใช้สูตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากรโดยก าหนด
ระดับความเชื่อมัน่ที่ร้อยละ 95 และก าหนดระดับความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 โดยใช้สูตรค านวณของ (Taro 
Yamane, 1973) ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง 173 คน สุ่มตวัอย่างแบบเป็นระบบ (Systematic sampling) ทัง้นี้เพื่อป้องกนั
ความผดิพลาดทีอ่าจเกดิขึน้จากการตอบแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ ผูว้จิยัจงึไดท้ าการเกบ็ตวัอย่างเป็น 200 คน 

ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืผูว้จิยัผูว้จิยัใชก้ารทดสอบความเทีย่งตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามที่
สรา้งขึน้ใหผู้เ้ชีย่วชาญตรวจสอบความถูกตอ้งชดัเจนและความสอดคล้องของเนื้อหากบัสิง่ที ่ต้องการศกึษา จ านวน 3 
ท่าน ท าการตรวจประเมนิผลแบบสอบถาม จากนัน้น าคะแนนทีไ่ดจ้ากการประเมนิของผูเ้ชีย่วชาญมาท าการหาค่าความ
เทีย่งตรงเชงิเนื้อหาระหว่างขอ้ค าถาม (Index of Item Objective Congruence : IOC) ถา้มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.60 
ขึ้นไปแสดงว่าขอ้ค าถามนัน้สอดคล้องกับนิยามศพัท์ ซึ่งเป็นขอ้ค าถามที่ใช้ได้ ในการทดสอบของผู้วจิยัได้ค่าความ
เทีย่งตรงของแบบสอบถาม มากกว่า 0.6 ทุกขอ้ 

ในการตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามผู้วจิยัใช้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 20 ชุด มาทดสอบความ
เชื่อมัน่โดยใช้วธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งสามารถยอมรบัได้ที่
มากกว่า 0.7 โดยได้ค่า ดงันี้ ด้านความส าเร็จในการท างาน เท่ากบั 0.857 ด้านการยอมรบันับถือจากผู้อื่น เท่ากบั 
0.917 ดา้นลกัษณะของงานและความรบัผดิชอบ เท่ากบั 0.811 ดา้นความก้าวหน้าในการท างานและการเจรญิเตบิโต 
เท่ากับ 0.941 ด้านนโยบายและการบริหาร เท่ากับ 0.903 ด้านการปกครองบังคับบัญชา เท่ากับ 0.980 ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ เท่ากับ 0.934 ด้านสภาพในการท างาน เท่ากับ 0.944 ด้านเงินเดือนและ
สวสัดกิาร เท่ากบั 0.788 ดา้นความมัน่คงและปลอดภยัในงาน เท่ากบั 0.911 

ส าหรบัเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัครัง้นี้ใชเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ทีใ่ชใ้นการ
เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างโดยใหต้อบแบบสอบถามออนไลน์ผ่านทาง Google Form  

การวเิคราะหข์อ้มลูนัน้ ผูว้จิยัท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปู ดงันี้ 

1. ใชก้ารแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่ารอ้ยละ (Percentages) ส าหรบัวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล
ของกลุ่มตวัอย่าง 

2. ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ส าหรบัศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน ธ.ก.ส. จงัหวดัสุโขทยั ตามวตัถุประสงค์ขอ้ที ่1 และการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงาน ธ.
ก.ส. จงัหวดัสุโขทยั ตามวตัถุประสงคข์อ้ที ่2 

3. ใช้ Independent simple T-test ส าหรบัเปรยีบเทยีบการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงานธ.ก.ส. จงัหวดั
สุโขทยั ตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ ี2 กลุ่ม ตามวตัถุประสงคข์อ้ที3่ และสมมุตฐิานขอ้ที1่ 



4. ใช ้One-way ANOVA ส าหรบัเปรยีบเทยีบการด ารงอยู่ในองคก์ารของพนักงาน ธ.ก.ส. จงัหวดัสุโขทยั ตาม
ตัวแปรปัจจยัส่วนบุคคลที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม ตามวตัถุประสงค์ข้อที่ 3 และสมมุติฐานข้อที่ 1 และจะทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลีย่เป็นรายคู่ โดยวธิขีอง Scheffe  

5. ใช้ Multiple Regression ส าหรบัศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อการด ารงอยู่ในองค์การของ
พนักงาน ธ.ก.ส. จงัหวดัสุโขทยั ตามวตัถุประสงคข์อ้ที ่4 และสมมุตฐิานขอ้ที ่2 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 36 - 40 ปี มสีถานภาพสมรส ปฏบิตังิาน
ในสายงานพฒันาธุรกจิ มอีายุการท างานระหว่าง 1 - 10 ปี ภูมลิ าเนาอยู่ในจงัหวดัสุโขทยั ระดบัการศกึษาทีป่รญิญาตร ี
มรีายไดเ้ฉลีย่ 30,001 – 45,000 บาท 

แรงจงูใจในการท างานของพนักงาน ธ.ก.ส. จงัหวดัสุโขทยั 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั  สามารถ
สรุปไดต้ามตารางที ่1 
ตารางที ่1  
ความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั (n = 200) 

แรงจงูใจในการท างาน �̅� S.D. ระดบัความคดิเหน็ 
1.  ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน (M1) 4.44 0.71 เหน็ดว้ยมาก 
2.  ดา้นการยอมรบันับถอืจากผูอ้ื่น (M2) 4.44 0.75 เหน็ดว้ยมาก 
3.  ดา้นลกัษณะของงานและความรบัผดิชอบ (M3) 4.35 0.77 เหน็ดว้ยมาก 
4.  ความกา้วหน้าในการท างานและการเจรญิเตบิโต (M4) 4.33 0.81 เหน็ดว้ยมาก 
5.  ดา้นนโยบายและการบรหิาร (M5) 4.43 0.75 เหน็ดว้ยมาก 
6.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (M6) 4.51 0.75 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 
7.  ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร (M7) 4.53 0.74 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 
8.  ดา้นสภาพในการท างาน (M8) 4.30 0.78 เหน็ดว้ยมาก 
9.  ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร (M9) 4.22 0.80 เหน็ดว้ยมาก 
10. ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน (M10) 4.51 0.64 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

รวม 4.41 0.67 เหน็ด้วยมาก 
จากตารางที ่1 แรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั พบว่า มภีาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ระดบัมาก
ทีสุ่ดคอื ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ รองลงมาคอื ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัในงาน ตามล าดบั  

 

การด ารงอยู่ในองคก์ารของพนักงาน ธ.ก.ส. จงัหวดัสุโขทยั 
การด ารงอยู่ในองค์การของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั สามารถ

สรุปไดต้ามตารางที ่2 



ตารางที ่2  
ความคดิเหน็ของของผูต้อบแบบสอบถามทีม่ตี่อการด ารงอยู่ในองคก์าร ธ.ก.ส. จงัหวดัสุโขทยั จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 200) 

การด ารงอยู่ในองคก์าร �̅� S.D. ระดบัความคดิเหน็ 

1. ท่านเขา้กบัองคก์ารและเพื่อนรว่มงานไดด้ ี 4.69 0.68 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

2. งานทีท่ าอยู่เปิดโอกาสใหท้่านไดใ้ชท้กัษะและความสามารถทีม่อียูอ่ย่างเตม็ที ่ 4.46 0.84 เหน็ดว้ยมาก 

3. การอยู่ในองคก์ารนี้ใหค้วามรูส้กึมัน่คงกบัท่าน 4.51 0.77 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

4. ท่านชอบสภาพแวดลอ้มทีอ่ยู่กนัอย่างครอบครวัเดยีวกนัในองคก์าร ธ.ก.ส. 4.53 0.72 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

5. ท่านไม่ยา้ยไปท างานทีอ่ื่นเพราะไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมกบัผลงานทีท่ า
ใน ธ.ก.ส. 

4.44 0.88 เหน็ดว้ยมาก 

6. ท่านยงัคงท างานใน ธ.ก.ส. เพราะมโีอกาสสงูมากทีท่่านจะไดเ้ลื่อนต าแหน่ง 4.36 0.90 เหน็ดว้ยมาก 

7. ท่านยงัคงท างานใน ธ.ก.ส. เพราะมอีสิระในการตดัสนิใจเลอืกวธิกีารทีจ่ะบรรลุ
เป้าหมายในการท างานไดอ้ย่างเตม็ที่ 

4.47 0.86 เหน็ดว้ยมาก 

8. ท่านยงัคงท างานใน ธ.ก.ส. เพราะรูส้กึเสยีดายสวสัดกิารต่างๆทีไ่ดร้บัอยู่ใน
ปัจจุบนั เช่น ค่ารกัษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร ฯลฯ 

4.38 1.01 เหน็ดว้ยมาก 

9. ท่านรูส้กึว่า ธ.ก.ส. เหน็คุณค่าในตวัทา่น 4.39 0.87 เหน็ดว้ยมาก 

10. ท่านรูส้กึว่าเพื่อนรว่มงานใน ธ.ก.ส. ใหเ้กยีรตทิ่านมาก 4.51 0.76 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

11. ท่านรูส้กึวาการเป็นพนักงานของ ธ.ก.ส. ไดร้บัการยอมรบัจากสงัคมมากกว่า
การเป็นพนักงานในสถาบนัการเงนิของเอกชน 

4.40 0.87 เหน็ดว้ยมาก 

12. ท่านภูมใิจทีจ่ะบอกกบัคนอื่นว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของธนาคารแห่งนี้ 4.62 0.71 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

โดยรวม 4.48 0.69 เหน็ดว้ยมาก 

จากตารางที ่2 พบว่า การด ารงอยู่ในองค์การของพนักงาน ธ.ก.ส. จงัหวดัสุโขทยั โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัมากทีสุ่ด คอื ท่านเขา้กบัองค์การและเพื่อนร่วมงานไดด้ ีรองลงมาคอื ท่าน
ภูมใิจที่จะบอกกบัคนอื่นว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของธนาคารแห่งนี้ การอยู่ในองค์การนี้ให้ความรู้สกึมัน่คงกบัท่าน และ 
ท่านรูส้กึว่าเพื่อนร่วมงานใน ธ.ก.ส. ใหเ้กยีรตทิ่านมาก ตามล าดบั 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส สายงาน สาขาทีป่ฏบิตังิาน อายุการท างานใน ธ.ก.ส. ภูมลิ าเนา ระดบัการศกึษา 
และรายไดร้วมโดยเฉลีย่ทีแ่ตกตา่งกนั มกีารด ารงอยูใ่นองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั สามารถสรุปไดต้ามตารางที ่3 
  



ตารางที ่3 แสดงการวเิคราะห์การทดสอบค่าเฉลี่ย การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีวเกี่ยวกบัการด ารงอยู่ในองค์การ ของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (n = 200) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
ภาพรวมของการด ารงอยู่ในองคก์าร 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สถติ ิ p-value 

1. เพศ F = 1.635 0.198 ปฏเิสธสมมตฐิาน 
2. อาย ุ F = 2.802* 0.012* ยอมรบัสมมตฐิาน 
3. สถานภาพการสมรส F = 0.253 0.777 ปฏเิสธสมมตฐิาน 
4. สายงาน F = 1.415 0.240 ปฏเิสธสมมตฐิาน 
5. สาขาทีป่ฏบิตังิาน F = 0.485  0.946 ปฏเิสธสมมตฐิาน 
6. อายุการท างาน F = 0.636 0.593 ปฏเิสธสมมตฐิาน 
7. ภูมลิ าเนา F = 2.774* 0.043* ยอมรบัสมมตฐิาน 
8. ระดบัการศกึษาสงูสุด t = 1.14 0.26 ปฏเิสธสมมตฐิาน 
9. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน F = 1.025 0.396 ปฏเิสธสมมตฐิาน 

* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

จากตารางที ่3 พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคล 
ซึ่งไดแ้ก่ อายุ และภูมลิ าเนา ทีแ่ตกต่างกนั มกีารด ารงอยู่ในองค์การ ทีแ่ตกต่างกนั มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนินทธ์ญั สุรชชัธ์นานนท ์และ เกวลนิ เศรษฐกร (2565) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัการฝังตรงึในงานที่
มีอิทธิพลต่อการรกัษาบุคลากรให้คงอยู่กับกรมสรรพากร  ผลการศึกษาพบว่าลกัษณะประชากรศาสตร์ ปัจจยัด้าน 

ภูมลิ าเนา อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สงักดั จ านวนสมาชกิครอบครวัทีต่้องอุปการะ (บุพการ ีคู่สมรส 
บุตร ญาต)ิ ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อการฝังตรงึในงานแตกต่างกนัอย่างนัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการท างาน การยอมรบันับถอืจากผูอ้ื่น ลกัษณะ
ของงานและความรบัผดิชอบ ความกา้วหน้าในการท างานและการเจรญิเตบิโต นโยบายและการบรหิาร การปกครอง
บงัคบับญัชา ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร สภาพในการท างาน เงนิเดอืนและสวสัดกิาร และ ความมัน่คงและ
ความปลอดภยัในงาน ส่งผลต่อการด ารงอยู่ในองคก์ารของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
จงัหวดัสุโขทยั สามารถสรุปไดต้ามตารางที ่4 

ตารางที ่4 การวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจในการท างานมผีลต่อการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัสุโขทยั (n = 200) 

ตวัแปรพยากรณ์ B Std. Error Beta t p-value 
ค่าคงที ่(Constant) 0.381 0.131  2.900 0.004* 
ความส าเรจ็ในการท างาน (M1) 0.130 0.055 0.134 2.356 0.019* 
ลกัษณะของงานและความรบัผดิชอบ (M3) 0.439 0.055 0.487 7.929 0.000* 
ความกา้วหน้าในการท างานและการเจรญิเตบิโต (M4) 0.158 0.067 0.186 2.372 0.019* 
นโยบายและการบรหิาร (M5) -0.255 0.082 -0.277 -3.116 0.002* 
สภาพในการท างาน (M8) 0.272 0.055 0.308 4.928 0.000* 
ความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน (M10) 0.248 0.058 0.232 4.257 0.000* 
R = 0.944, R Square = 0.892, Adjusted R Square = 0.886, SEE = 0.233, F = 155.662, p-value = 0.000* 

* มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



จากตารางที ่4 พบว่า Adjusted R Square = 0.886 แสดงว่าแรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการ
ท างาน (M1) ลกัษณะของงานและความรบัผดิชอบ (M3) ความกา้วหน้าในการท างานและการเจรญิเตบิโต (M4) นโยบาย
และการบรหิาร (M5) สภาพในการท างาน (M8) และความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน (M10) ส่งผลต่อการด ารงอยู่
ในองคก์ารของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัสุโขทยั ไดร้อ้ยละ 88.6 ทีร่ะดบันัยส าคญั 
0.05 อกีรอ้ยละ 11.4 เป็นอทิธพิลของปัจจยัดา้นอื่นๆ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของวรีะศกัดิ ์ตลิภทัร ศกึษาเรื่อง ปัจจยั
การสรา้งแรงจูงใจพนักงานฝ่ายปฏบิตักิารทีส่่งผลต่ความผูกพนัต่อองค์กรของบรษิทั มอนซานโต้ไทยแลนด์ จ ากดั ใน
เขตภาคเหนือ ผลการศกึษาพบว่า พนักงานใหค้วามส าคญัในดา้นสภาพการปฎบิตังิาน และเรื่องของความกา้วหน้า ซึง่
เป็นแรงจูงใจที่มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัของพนักงานที่จะปฏิบตัิงานในบริษัทมอนซานโต้  จากการวิเคราะห์
ดงักล่าวสามารถเขยีนสมการพยากรณ์ในรปูแบบคะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน ไดด้งันี้ 

สมการการท านายในรปูแบบคะแนนดบิ 

Retention = 0.381 + 0.439(M3)+ 0.272(M8) - 0.255(M5) + 0.248(M10) + 0.158(M4) + 0.130(M1) 

สมการการท านายในรปูแบบคะแนนมาตรฐาน 

Retention = 0.487(M3)+ 0.308(M8) - 0.277(M5) + 0.232(M10) + 0.186(M4) + 0.134(M1) 

สามารถสรุปแบบ (Model) ทีไ่ดจ้ากผลการวจิยัพรอ้มสมัประสทิธิถ์ดถอยพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐานไดด้งันี้ 
 

 

 

 

 

 

 

อภิปรายผล 

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ และภูมลิ าเนา ทีแ่ตกต่างกนั มกีารด ารงอยู่ในองค์การ ทีแ่ตกต่างกนั สอดคล้อง
กบังานวจิยัของนินท์ธญั สุรชชั์ธนานนท ์และ เกวลนิ เศรษฐกร (2565) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัการฝังตรงึในงานทีม่อีทิธพิล
ต่อการรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่กบักรมสรรพากร ผลการศกึษาพบว่าลกัษณะประชากรศาสตร ์ปัจจยัดา้น ภูมลิ าเนา อายุ 
สถานภาพ ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สงักดั จ านวนสมาชกิครอบครวัที่ต้องอุปการะ (บุพการ ีคู่สมรส บุตร ญาติ) ที่
แตกต่างกนัส่งผลต่อการฝังตรงึในงานแตกต่างกนัอย่างนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพบว่าพนักงานที่มอีายุ
มากกว่าจะมรีะดบัการด ารงอยู่ในองค์การมากกว่าพนักงานทีม่อีายุน้อย เนื่องจากพนักงานทมีอีายุมากส่วนใหญ่ จะมี
ภาระทีต่้องดูแล จงึต้องการงานทีม่ ัน่คง มคี่าตอบแทนและสวสัดกิารทีด่ ีแมจ้ะมภีาระงานหนัก อกีทัง้อยู่ในองค์การมา
เป็นระยะเวลานาน จะเกดิความผกูพนั ตลอดจนโอกาสในการกา้วหน้าในการท างานทีต่อ้งอาศยัอายุงานและวยัวุฒ ิ

ความสำเร็จในการทำงาน (M1) 

การยอมรับนบัถือจากผู้อื่น (M3) 

ลักษณะของงานและความรับผิดชอบ (M4) 

ความก้าวหนา้ในการทำงานและการเติบโต (M5) 

สภาพในการทำงาน (M8) 

ความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน (M10) 

การดำรงอยู่ในองค์การ 

ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ 

สหกรณ์การเกษตร จังหวัดสุโขทยั 
-0.277 



ส่วนพนักงานที่มีภูมิล าเนาอยู่ในจังหวัดสุโขทัยจะมีระดับความด ารงอยู่ในองค์กรมากกว่าพนักงานที่มี
ภูมลิ าเนาอยู่จงัหวดัอื่น เพราะเมื่อถงึวนัหยุดสุดสปัดาห ์หรอืวนัหยุดนักขตัฤกษ์กจ็ะรบีกลบับา้น  

ข้อเสนอแนะ 

1) การศกึษาการด ารงอยู่ในองค์การของพนักงาน ธ.ก.ส. จงัหวดัสุโขทยัตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
อายุ และ ภูมลิ าเนาทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อการด ารงอยู่ในองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั โดยพนักงานทีม่ชี่วงอายุ 31 – 35 ปี จะ
มกีารด ารงอยู่ในองค์การน้อยกว่าช่วงอายุอื่น อาจเนื่องมาจากเป็นช่วงอายุทีเ่ขา้มาอยู่ในองคก์ารไดร้ะยะเวลาหนึ่งแลว้ 
เกดิความเบื่อหน่ายกบังาน หรอืเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนสิง่แวดลอ้มในการท างาน จงึขอเสนอแนะใหม้กีารดแูลพนักงาน
ที่มีอายุในช่วงดังกล่าวให้เกิดขวัญและก าลงัใจ มีแรงจูงใจในการท างาน หรือให้รู้สึกมีความท้าทายในงานที่ต้อง
รบัผดิชอบ ตลอดจนใหพ้นักงานในช่วงอายุดงักล่าวสามารถหมุนเวยีนต าแหน่งงาน (Job Rotation) ไปยงัส่วนงานที่
หลากหลาย ทา้ทาย จะท าใหไ้ม่เกดิความเบื่อหน่าย อกีทัง้ผูบ้รหิารควรมกีารเปิดรบัฟังความคดิเหน็จากพนักงานทีเ่ป็น
คนรุ่นใหม่ และน าไปปรบักระบวณการท างานใหส้อดคล้องกบัภาวการณ์ในปัจจุบนั ให้มคีวามยดืหยุ่นในการท างาน 
เน่ืองจากคนรุ่นใหม่จะมแีนวคดิทีอ่อกนอกกรอบ แต่มจีุดมุ่งหมายเพื่อบรรลุเป้าหมายในการท างานไดเ้ช่นดเดยีวกนั 

2) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ธ.ก.ส. จงัหวดัสุโขทยั พบว่ามีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ลกัษณะของงานและความรบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคอื สภาพในการ
ท างาน นโยบายและการบรหิาร ความมัน่คงและความปลอดภยัในงาน ความกา้วหน้าในการท างานและการเจรญิเตบิโต 
และความส าเรจ็ในการท างาน ตามล าดบั ขอเสนอแนะในดา้นลกัษณะของงานและความรบัผดิชอบ ใหพ้นักงานมอีสิระ
ในการท างาน และมอบหมายงานทีต่รงกบัความรูค้วามสามารถของพนักงานคนนัน้ๆ ตลอดจนใหโ้อกาสแก่ผูพ้นักงาน
ผู้ปฏิบตัิ ได้ปฏิบตัิงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายอย่างเต็มที่โดยไม่จ าเป็นต้องตรวจสอบหรือควบคุมอย่าง
ใกล้ชดิ ในส่วนดา้นสภาพการท างาน ควรจดัใหม้สีภาพแวดล้อมในทีท่ างานทีด่ ีเช่น หอ้งท างาน แสงสว่าง บรรยากาศ
ในการท างาน ตลอดจนชัว่โมงในการท างานใหม้คีวามยดืหยุ่นได้ รวมไปถงึทัง้ลกัษณะแวดล้อมอื่น ๆ เช่น โปรแกรม
ช่วยงาน อุปกรณ์ เครื่องมอืต่างๆ ควรมคีวามทนัสมยั ใช้งานง่าย สามารถใช้งานเมื่อออกพื้นที่ได้จรงิ เป็นต้น ด้าน
นโยบายและการบรหิาร ผูบ้รหิารควรรบัฟังและเปิดโอกาสใหพ้นักงานระดบัปฏบิตัไิดเ้สนอแนวทางในการท างานเพื่อ
บรรลุเป้าหมายไปพรอ้มๆ กนั 
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