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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาครัง้นี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานและความจงรักภักดีของ
พนักงานธนาคารออมสนิภาค 12 โดยกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชศ้กึษาเป็นพนักงาน, ลูกจา้ง และผูบ้รหิาร สงักดั
ภายในธนาคารออมสนิภาค 12 จ านวนทัง้หมด 958 คน จะใชสู้ตรค านวณของ Taro Yamane (1973) 
จะไดก้ลุ่มตวัอย่าง 300 คน ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% และใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบบอลหมิะ (Snowball 
Sampling) โดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการ
วเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-Test ANOVA และการ
ทดสอบถดถอยเชงิซอ้น Multiple Linear Regression 
 ผลการศกึษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 36-45 ปี ส าเรจ็ระดบัการศกึษาระดบั
ปรญิญาตร ีมเีงนิเดอืนระหว่าง 15,000-25,000 บาท มตี าแหน่งงานเป็นลูกจา้ง มอีายุงานระหว่าง 4-6 ปี 

มรีะดบัแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ที่ระดบัมาก (�̅� = 4.00 และ SD = 0.49) และมรีะดบั

ความจงรกัภกัด ีโดยภาพรวมอยู่ทีร่ะดบัมาก (�̅� = 4.17 และ SD = 0.54) ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั
ในทุกด้าน มอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัด ีในด้านพฤตกิรรมที่แสดงออก อย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั 0.01 
และแรงจูงใจในการท างานด้านความส าเรจ็ในการท างาน การได้รบัการยอมรบั ความรบัผดิชอบ และ
ผลประโยชน์และค่าตอบแทน มอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานในทุกดา้นทีแ่ตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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บทน า 
 

ปัจจุบันโลกได้เข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ ที่มีการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆรอบตัวอย่างรวดเร็ว               
ทัง้เทคโนโลยีที่มีก้าวหน้า โดยมีทัง้การเข้ามาของคอมพิวเตอร์ สมาร์ทโฟน และปัญญาประดิษฐ์ 
(Artificial Intelligence : AI) ที่เข้ามาแทนที่การท างานของมนุษย์ นอกจากนี้ยงัมสีภาวะเศรษฐกจิที่
แปรปรวน เนื่องดว้ยการเขา้มาของเทคโนโลยทีีเ่ขา้มาแทนทีก่ารท างานของมนุษย ์การแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควดิ-19 วกิฤตกิารณ์เงนิเฟ้อที่ท าให้ค่าตอบแทนที่ได้นัน้มมีูลค่าลดลงภายในอนาคต ความผนั-
ผวนทางการเมอืง รูปแบบการด าเนินไปของสงัคม รูปแบบการใชช้วีติ ทศันคต ิการแสดงออกของผูค้น 
ส่งผลใหก้ระทบต่อรูปแบบในการด าเนินกจิกรรมทางธุรกจิของแต่ละองคก์รต้องมกีารเปลีย่นแปลงไปใน
ทศิทางต่างๆ (Thaipublica, 2565) ทรพัยากรมนุษยห์รอืพนักงานในองคก์ารเป็นปัจจยัทีม่คีวามส าคญั
อนัดบัต้น ๆ ทีจ่ะท าใหอ้งคก์รหรอืธุรกจิมโีอกาสประสบความส าเรจ็ได ้โดยมสีิง่ทีส่ าคญักค็อืการทีต่อ้งมี
การจดัเตรยีมพนักงานที่มคีวามรู้ และทกัษะที่จะต้องร่วมมอืและช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนัเพื่อจะน าพา
องคก์รไปสู่เป้าหมายทีว่่างไวไ้ด้ การทีจ่ะเป็นเช่นนัน้ไดพ้นักงานเหล่านี้จะต้องมพีฤตกิรรมการท างานที่  
(ชูชยั สมทิธไิกร, 2553 อา้งถงึใน จริฏัฐวฒัน์ ศริบิุตร และสุพตัรา จนัทนะศริิ, 2564) ทรพัยากรมนุษย์
เป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาองคก์ร เป็นทีย่อมรบักนัว่าเป็นทรพัยส์นิทีม่คี่าอย่างยิง่เพราะเป็นเครื่องมอื
ที่บ่งชี้ถึงความส าเร็จและความยัง่ยืนขององค์กร ดงันัน้ องค์กรต่าง ๆ จึงต้องให้ความส าคญักบัการ
พฒันาคน หรอืทุนมนุษยม์ากยิง่ขึน้ องคก์รจ าเป็นตอ้งมกีระบวนการยุทธศาสตร ์ตลอดจนกลยุทธต์่าง ๆ 
ที่ช่วยในการบรหิารองค์กรให้เป็นไปตามนโยบายได้อย่างมคีุณภาพ จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัยคน 
(Man) เพราะคนคอืผู้ที่น าเอาทรพัยากรอื่น ๆ เช่น วสัดุ อุปกรณ์ มาใช้ให้เกิดประโยชน์ และคนเป็น
ปัจจยัในการก าหนดความส าเรจ็ขององคก์ร แต่สิง่ทีส่ าคญัคอืจะท าอย่างไรใหค้นเหล่านัน้ เป็นบุคลากรที่
มศีกัยภาพและมคีวามผูกพนั หรอืจงรกัภกัดีต่อองค์กรเพื่อที่จะได้ท างานให้กบัองค์กรเป็นระยะเวลา
ยาวนาน เพราะความผูกพนั หรอืความจงรกัภกัดตี่อองคก์รเป็นสิง่ที่แสดงออกถงึสมัพนัธภาพระหว่าง 
บุคคลกบัองค์กร ยิง่ บุคคลมคีวามจงรกัภกัดตี่อองค์กรสูงขึ้นมากเท่าไร แนวโน้มที่จะลาออก หรอืทิ้ง
องคก์รไปกล็ดน้อยลงไปเท่านัน้ ความผูกพนัและความจงรกัภกัดตี่อองคก์รสามารถใช้ท านายอตัราการ
ออกจากงานไดด้กีว่าความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัและความจงรกัภกัดตี่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัให้
ผูป้ฏบิตังิานในองคก์รสามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ความผกูพนัและความจงรกัภกัดี
ต่อองค์กรยงัเป็นตวัเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กรกบัเป้าหมายขององค์กร 
เพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้ และมีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลขององคก์ร (ชยัณรงค ์สริพิรปรดีา, อุษา งามมศีร ีและพภิพ วชงัเงนิ, 2566) จากทีก่ล่าวมา
ข้างต้น ผู้วจิยัจึงมคีวามสนใจที่จะศึกษาว่า แรงจูงใจในการท างานมอีิทธิพลต่อความจงรกัภักดีของ
พนักงานธนาคารออมสนิ ภาค 12 หรอืไม่ เพื่อหาแนวทางในการวางแผน ปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์ในการ



ท างาน และการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกจิ และสงัคมทีม่กีารเปลีย่นแปลง 
เพือ่รกัษาพนกังานธนาคารออมสนิ ภาค 12 ใหอ้ยู่ร่วมกบัองคก์รต่อไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจในการท างานของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 12 
2. เพือ่ศกึษาความจงรกัภกัดมีอีทิธพิลต่อพนกังานธนาคารออมสนิภาค 12 

 

สมมติฐานการวิจยั 
1. แรงจงูใจในการท างานมอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังานธนาคารออมสนิภาค 12 
2. ปัจจยัสว่นบุคคลมอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังานธนาคารออมสนิ ภาค 12 

 

กรอบแนวคิดงานวิจยั 
การวจิยัเรื่อง แรงจูงใจในการท างานมอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานธนาคารออมสนิ 

ภาค 12 
           ตวัแปรต้น      ตวัแปรตาม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1) เพศ 
2) อาย ุ
3) ระดบัการศกึษา 
4) เงนิเดอืน 
5) ต าแหน่งงาน 
6) อายุงาน 

แรงจงูใจในการท างาน 
ปัจจยัจงูใจ 
1) ความส าเรจ็ในการท างาน 
2) การไดร้บัการยอมรบั 
3) ลกัษณะงานทีท่ า 
4) ความรบัผดิชอบ 
5) ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
6) ผลประโยชน์และค่าตอบแทน 
(Frederick Herzberg, 1959) 
 

ความจงรกัภกัดีภายในองคก์ร 
1) ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก 
2) ดา้นความรูส้กึ 
3) ดา้นการรบัรู ้
Hoy & Rees (1974) 
 



ทบทวนวรรณกรรม 
 

แนวคดิและทฤษฏทีี่เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน จากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
(1990 อา้งองิใน พเิชษฐ ์ซิม้เจรญิ, 2564) เป็นทฤษฎทีีไ่ดร้บัการยอมรบัอย่างแพร่หลาย ประกอบดว้ย 2 
ปัจจยั คอื ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) และปัจจยัจงูใจ (Motivator Factor) 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัที่สร้างทศันคติทางบวกให้เกิดขึ้นกบั
พนักงาน ปัจจยัเหล่านี้ส่วนใหญ่จะมคีวามเกี่ยวขอ้งกบังานที่ปฏิบตัิ ซึ่งปัจจยัเหล่านี้จะมผีลกบัความ-
พอใจโดยตรง ประกอบดว้ย 

 1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ที่บุคคลสามารถ
ท างานไดส้ าเรจ็ในเวลาทีเ่หมาะสม และประสบความส าเรจ็อย่างมาก  

 1.2 การไดร้บัการยอมรบันับถอื (Recognition) หมายถงึ ไดร้บัการเคารพจาก
เพือ่นร่วมงานผูบ้งัคบับญัชาหรอืจากบุคคลอื่นในหน่วยงาน ไดร้บัการยกย่องชมเชย  

 1.3 ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจงานที่ท้าทายให้
ท างานนวตักรรมคอืงานทีส่ามารถท าไดต้ัง้แต่ตน้จนจบโดยล าพงัทีอ่งคก์รตอ้งท าใหพ้นักงานรูส้กึว่ างาน
ทีท่ านัน้ส าคญั  

 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพอใจในการได้รับ
มอบหมายใหร้บัผดิชอบงานของตนและมอ านาจเตม็ทีเ่หนืองาน 

 1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถงึ ไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งใหสู้งขึน้
รวมถงึการได้รบัโอกาสในการเพิม่พูนความรู้หรอืได้รบัการฝึกอบรมเพื่อเพิม่ความสามารถและพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง 

2. ปัจจยัค ้าจุน/ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่เป็นขอ้ก าหนดเบื้องต้น
เพื่อป้องกนั ไม่ใหค้นเกดิความไม่พอใจในงานทีท่ าอยู่เท่านัน้ แต่ไม่ไดเ้ป็นสิง่ทีจู่งใจแต่อย่างใด การให้-
ความสนใจ หรอืระมดัระวงัต่อปัจจยัค ้าจุนี้เป็นสิง่จ าเป็น แต่กย็งัมเีงื่อนไขไม่พยีงพอจะใชใ้นการจูงใจให้
คนมผีลผลติมากขึน้ได ้ประกอบดว้ย 

2.1 นโยบายการบรหิารขององค์กร (Company Policy and Administration)
หมายถึง นโยบายการหรือจัดการบริหารขององค์กร กฎระเบียบข้อบังคับ การจัดระบบงานที่มี
ประสทิธภิาพ  

 2.2 การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถงึ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการจัดการหน่วยงานภายในอย่างมีประสิทธิภาพ มีความยุติธรรมในการบริหาร มีความรู้               
และความสามารถในการแกปั้ญหา 

 2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 
(Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถงึ ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา



เพือ่นร่วมงานและผูใ้ต้บงัคบับญัชา ไม่ว่าจะเป็นพฤตกิรรม ค าพดู ท่าทางทีแ่สดงความสมัพนัธท์ีด่ตี่อกนั 
มคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนั ช่วยเหลอืกนั และท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างด ี

 2.4 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถงึ ในสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
ในการท างานและสภาพร่างกายของงาน 

 2.5 เงนิเดอืน (Salary) หมายถงึ ค่าตอบแทน หรอืผลประโยชน์ทีพ่นักงานควร
ไดร้บัเหมาะสมกบังานทีท่ า  

 2.6 ชวีติความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) หมายถงึ ความรูส้กึดีหีรอืไม่ดอีนั
เป็นผลจากการท างานในหน้าทีข่องตน อาจเป็นผลโดยตรงหรอืโดยออ้มต่อชวีติสว่นตวั  

 2.7 ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถงึ ความรูส้กึมัน่คงในการท างาน
มัน่คงต่อองคก์ร หรอือาชพีทีย่ ัง่ยนื 
 
 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัความจงรกัภกัดภีายในองคก์ร จากทฤษฎคีวามจงรกัภกัดขีอง 

Hoy & Rees (1974) ไดก้ล่าวไวว้่า ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร ประกอบดว้ยมติติ่างๆ 3 มติ ิดงันี้ 
1. พฤตกิรรมทีแ่สดงออก (Behavior Aspect) หมายถงึ พฤตกิรรมทีแ่สดงออกว่าอยาก

อยู่ในองคก์ร พรอ้มทีจ่ะทุ่มเทเพือ่องคก์ร 
2. ความรูส้กึ (Affective Aspect) หมายถงึ ความรูส้กึทีแ่สดงออก ไม่ว่าจะเป็นความรูส้กึ

ผกูพนักบัองคก์ร รูส้กึรกัองคก์ร 
3. การรบัรู ้(Cognitive Aspect) หมายถงึ การรบัรูแ้ละยอมรบัทศิทาง วสิยัทศัน์ พนัธกจิ

ขององคก์ร และเชื่อใจต่อองคก์รทีต่นท างานอยู่ 
 

วิธีการด าเนินวิจยั 
 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงาน, ลูกจา้ง และผูบ้รหิารสงักดัภายในธนาคารออมสนิ
ภาค 12 จ านวน 958 คน (ธนาคารออมสนิภาค 12, ตุลาคม 2567) กลุ่มตวัอย่าง ค านวณตามสูตรของ 
Taro Yamane (1973) ก าหนดขนาดตวัอย่างทีม่คีวามคาดเคลื่อนที ่5 % และก าหนดความน่าเชื่อถอืไว ้
95 % ดงันัน้ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึใชก้ลุ่มตวัอย่าง คอื พนักงาน, ลูกจา้ง และผูบ้รหิารสงักดัภายใน
ธนาคารออมสนิภาค 12 จ านวน 300 คน 
 

 วธิกีารสุ่มตวัอย่าง ผูว้จิยัใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบก้อนหมิะ (Snowball sampling) ซึ่งเป็นการ
สุมตวัอย่างโดยการก าหนดเป้าหมายเป็นกลุ่มเฉพาะอย่างพนักงาน, ลูกจา้ง และผูบ้รหิารสงักดัภายใน
ธนาคารออมสนิภาค 12 โดยผูว้จิยัจะส่ง Link แบบสอบถามออนไลน์ใหก้บัหน่วยทรพัยากรบุคคลสงักดั



ธนาคารออมสนิภาค 12 ใหด้ าเนินการกระจายแบบสอบถามใหก้บัพนักงาน, ลูกจา้ง และผูบ้รหิารสงักดั
ภายในธนาคารออมสนิภาค 12 ใหไ้ดก้ลุ่มตวัอย่างครบจ านวน 300 คน 

 
 ตวัแปรในการวจิยั การวจิยัครัง้นี้มตีวัแปรที่ใช้ในการวจิยั คอื ตวัแปรอสิระ ได้แก่ ปัจจยัส่วน
บุคคล (เพศ, อายุ, ระดบัการศกึษา, เงนิเดอืน, ต าแหน่งงาน และอายุงาน) และแรงจูงใจในการท างาน  
(ความส าเรจ็ในการ-ท างาน, การไดร้บัการยอมรบั, ลกัษณะงานทีท่ า, ความรบัผดิชอบ, ความก้าวหน้า
ในหน้าทีก่ารงาน และผลประโยชน์และค่าตอบแทน) ตวัแปรตาม คอื ความจงรกัภกัด ี(ดา้นพฤตกิรรมที่
แสดงออก, ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู)้ 
 
 เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั คอื แบบสอบถาม (Questionnaires) จ านวน 3 ส่วน เพื่อใช้ศึกษา
แรงจงูใจในการท างานมอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังานธนาคารออมสนิภาค 12 ประกอบดว้ย 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา เงนิเดือน 
ต าแหน่งงาน และอายุงาน เป็นลกัษณะค าถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 

เพศ    ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท (Nominal Scale) 
อายุ    ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 
ระดบัการศกึษา   ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 
เงนิเดอืน   ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 
ต าแหน่งงาน   ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 
อายุงาน   ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน ตามแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg 
(Herzberg’s Two-Factor Theory) ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ความส าเรจ็ในการท างาน, การได้รบั-
การยอมรบั, ลกัษณะงานทีท่ า, ความรบัผดิชอบ, ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน และผลประโยชน์และ
ค่าตอบแทน 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร ตามแนวคดิทฤษฎคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร
ของ Hoy & Rees (Loyalty Theory) ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก,            
ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้
 

ผลการวิจยั 
 ผลการวเิคราะหเ์ชงิพรรณนา แบ่งผลการวเิคราะหไ์ด ้ดงันี้ 
 สว่นที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างในงานวจิยัครัง้นี้ มจี านวนรวมทัง้สิ้น 
300 คน สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 172 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.3 มอีายุระหว่าง 36-45 ปี จ านวน 96 
คน คดิเป็นร้อยละ 32.0 ส าเรจ็ระดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 142 คน คดิเป็นร้อยละ 47.3     



มเีงนิเดอืนระหว่าง 15,000-25,000 บาท จ านวน 112 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.3 มตี าแหน่งงานเป็นลูกจ้าง 
จ านวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.7 มอีายุงานระหว่าง 4-6 ปี จ านวน 82 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.3 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 12             

กลุ่มตวัอย่างมแีรงจงูใจในการท างาน โดยภาพรวมในระดบัมาก (�̅� = 4.00) เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า 

ความส าเรจ็ในการท างานมคี่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 4.41) รองลงมา การได้รบัการยอมรบั (�̅� = 4.35) 

และล าดบัสุดทา้ยคอื ผลประโยชน์และค่าตอบแทน (�̅� = 3.60) ตามล าดบั 
 ส่วนที่ 3 ขอ้มูลเกี่ยวกบัความจงรกัภกัดีของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 12 กลุ่มตวัอย่างมี

ความจงรกัภกัด ีโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 4.17) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นความรู้สกึ  

มคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด (�̅� = 4.48) รองลงมา คอื ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก (�̅� = 4.27) และล าดบัสุดท้าย

คอื ดา้นการรบัรู ้(�̅� = 3.75) ตามล าดบั 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมุตฐิานที ่1 แรงจูงใจในการท างานมอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานธนาคารออมสนิ

ภาค 12 

1.1 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 12 ในด้านความ-
รบัผดิชอบ และดา้นผลประโยชน์และค่าตอบแทน มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กบัความจงรกัภกัดี
ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก สว่นแรงจงูใจในการท างานดา้นอื่นไม่มนียัส าคญัทางสถติิ 

1.2 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 12 ในด้านความ-
รบัผิดชอบ มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ความส าเร็จในการท างาน และการได้รบัการยอมรับ          
มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กบัความจงรกัภกัดดีา้นความรูส้กึ ส่วนแรงจูงใจในการท างานด้านอื่น
ไม่มนียัส าคญัทางสถติ ิ

1.3 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 12 ในด้าน-
ผลประโยชน์และค่าตอบแทน มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 กบัความจงรกัภกัดดี้านการรบัรู้ ส่วน
แรงจงูใจในการท างานดา้นอื่นไม่มนีัยส าคญัทางสถติ ิ

 

สมมุตฐิานที ่2 ปัจจยัส่วนบุคคลมอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานธนาคารออมสนิภาค 
12 

2.1 เพศทีแ่ตกต่างกนัของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 12 มนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 กบัความจงรกัภกัดดี้านพฤตกิรรมที่แสดงออก ส่วนความจงรกัภกัดดี้านอื่นไม่มนีัยส าคญั
ทางสถติ ิ



2.2 อายุทีแ่ตกต่างกนัของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 12 มนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.01 กบัความจงรกัภกัดดี้านพฤตกิรรมที่แสดงออก ส่วนความจงรกัภกัดดี้านอื่นไม่มนีัยส าคญั
ทางสถติ ิ 

2.3 ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 12 มนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัความจงรกัภกัดดีา้นความรูส้กึ และมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กบัความ
จงรกัภกัดดีา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก และดา้นการรบัรู้ 

2.4 เงนิเดอืนที่แตกต่างกนัของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 12 มนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 กบัความจงรกัภกัดีด้านความรู้สกึ และมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 กบัความ
จงรกัภกัดดีา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก และดา้นการรบัรู้ 

2.5 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 12 มนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัความจงรกัภกัดดีา้นความรูส้กึ และมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กบัความ
จงรกัภกัดดีา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก และดา้นการรบัรู้ 

2.6 อายุงานที่แตกต่างกนัของพนักงานธนาคารออมสินภาค 12 มนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 กบัความจงรกัภกัดดีา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก และดา้นการรบัรู้ ส่วนความจงรกัภกัดี
ดา้นอื่นไม่มสี าคญัทางสถติ ิ
 

อภิปรายผล 
 

แรงจูงใจในการท างานมอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานธนาคารออมสนิภาค 12 พบว่า 
พนักงาน, ลูกจา้ง และผูบ้รหิารสงักดัภายในธนาคารออมสนิภาค 12 โดยรวมแลว้มรีะดบัแรงจูงใจ และ
ความจงรักภักดีในระดับที่มาก โดยแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี                    
ด้านความส าเร็จในการท างาน การได้รบัการยอมรบั และความรบัผดิชอบมคี่าเฉลี่ยมากที่สุดเป็น 3 
อนัดบัแรกตามล าดบั และเมื่อวเิคราะหถ์ดถอยเชงิซ้อน (Multiple Linear Regression) พบว่า แรงจูงใจ
ในการท างาน ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นความรับผดิชอบ และด้าน
ผลประโยชน์และค่าตอบแทนนัน้มีอิทธิพลต่อความจงรกัภักดีต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ         
ซึ่งสอดคล้องกับ พีรยสถ์ รตันธรรม และนนท์ สหายา (2564) ได้ศึกษาปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อความ
จงรกัภกัดขีองพนักงานต่อองคก์ร : กรณีศกึษาบรษิทั เอบซี ีจ ากดั พบว่า ปัจจยัจูงใจพนักงานให้คงอยู่
กบัองคก์รดา้นความรบัผดิชอบในงานทีท่า้ทายมอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดขีองพนกังานต่อองคก์ร และ
สอดคลอ้งกบั วชิชุลดา มงัสัน้ และกฤษฎา มูฮมัหมดั (2563) ไดศ้กึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความจงรกัภกัดี
ต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) พบว่า ปัจจยัปัจจยัจูงใจ 
ได้แก่ ลักษณะของงาน ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ และ



ความก้าวหน้าในงาน มผีลต่อความจงรกัภกัดตี่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศ
ไทย (ส านกังานใหญ่) อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ

ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความจงรกัภักดีของพนักงานธนาคารออมสิน ภาค 12 พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลในทุกด้าน ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา เงนิเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงานที่
แตกต่างกันนัน้ ท าให้มีความจงรักภักดีที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก           
อย่างมนีัยส าคญั ซึ่งมคีวามสอดคล้องกบังานวจิยัของ ซาย เมยีว มิ้น และสุธรรม พงศ์ส าราญ  (2567)             
ทีไ่ดศ้กึษาเรื่องแรงจูงใจทีม่ผีลต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์ารของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซตีี ้
จงัหวดัระยอง พบว่า อายุ ต าแหน่งงาน ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายุงานทีแ่ตกต่างกนั
มคีวามจงรกัภกัดีต่อองค์การของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซีตี้จงัหวดัระยอง ที่แตกต่างกนั 
และสอดคล้องกับ วิชชุลดา มงัสัน้ และกฤษฎา มูฮมัหมดั (2563) ได้ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) พบว่า         
ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ต าแหน่งงานและ           
ระดบัรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานที่แตกต่างกัน มผีลต่อความจงรกัภกัดีต่อองค์กรของ
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่) แตกต่างกนั 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 12 มรีะดบัความคดิเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยที่ ความส าเร็จในการท างาน มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคอื การได้รบัการยอมรบั  
ล าดบัต่อมาคอื ความรบัผดิชอบ หมายความว่าพนักงาน, ลูกจ้าง และผู้บรหิารสงักดัภายในธนาคาร -
ออมสนิภาค 12 นัน้มองว่าปัจจยัทีส่ง่ผลต่อแรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคลนัน้คอื ความส าเรจ็ใน-
การท างาน, การไดร้บัการยอมรบั และความรบัผดิชอบตามล าดบั ซึ่งสอดคลอ้งกบั  จุฬาลกัษณ์ อศิราง
กูร ณ อยุธยา และจุมพฏ บรริาช (2564) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานที่ส่งผลต่อความ-
จงรกัภกัดขีองพนักงาน กรณีศกึษา บรษิทัอเิลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั 
จงัหวดัชลบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจภายใน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง       
โดยด้านความรบัผดิชอบและด้านความส าเรจ็ในงานมคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด ล าดบัถดัมาคอืการยกย่องและ
ยอมรบันบัถอื 

ปัจจยัดา้นความจงรกัภกัดขีองพนกังานธนาคารออมสนิภาค 12 มรีะดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยที่ ด้านความรู้สกึ มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคอื ด้านพฤตกิรรมที่แสดงออก และ
ทา้ยสุดคอื ดา้นการรบัรู ้หมายความว่า พนกังาน, ลูกจา้ง และผูบ้รหิารสงักดัภายในธนาคารออมสนิภาค 
12 นัน้ มคีวามรูส้กึ และพฤตกิรรมทีแ่สดงออกในดา้นความจงรกัภกัดตี่อองคก์รอย่างชดัเจน แต่ในส่วน
ของการรบัรูน้ัน้บางคนอาจยงัไม่เกดิการรบัรู ้หรอืเกดิการรบัรูใ้นระดบัทีต่ ่า ซึง่สอดคลอ้งกบั จุฬาลกัษณ์ 
อิศรางกูร ณ อยุธยา และจุมพฏ บรริาช (2564) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อความ
จงรกัภกัดขีองพนักงาน กรณีศกึษา บรษิทัอเิลคทรอนิกส์แห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั 



จงัหวดัชลบุร ีพบว่า ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ารมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ย โดยดา้นความรู้สกึ  
มคี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด ล าดบัถดัมาคอื ดา้นการรบัรูแ้ละดา้นพฤตกิรรมตามล าดบั 

 

ข้อเสนอแนะ 
 

1. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการน าผลวจิยัไปใช้ องคก์รควรยอมรบัพนักงาน และลูกจา้งภายในธนาคาร
ออมสนิภาค 12 ทัง้ในด้านการท างาน และตวับุคคล ควรให้พนักงานปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่มอีสิระใน
อ านาจการตดัสนิใจ คอยสนับสนุนและใหค้ าปรกึษาในการท างานเพื่อใหป้ระสบ-ความส าเรจ็ในการงาน
และในเสน้ทางอาชีพ และท้ายที่สุดเรื่องผลประโยชน์และค่าตอบแทน ผู้บรหิารควรจดัการเรื่องอตัรา
ค่าตอบแทน เงนิเดอืน สวสัดกิาร ใหม้คีวามเหมาะสม สอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกจิในปัจจุบนั และควร
มกีารบรหิารจดัการเรื่องความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มรีะบบให้การสนับสนุนความก้าวหน้าทาง
อาชพี ทุกขอ้ทีก่ล่าวมา เป็นค าแนะน าใหก้บัผูบ้รหิารในองคก์รส าหรบัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย ์
ใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างาน และมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร สง่ผลต่อการขบัเคลื่อนองคก์รใหเ้ตบิโตไป
พรอ้มกบัพนกังาน, ลูกจา้ง และผูบ้รหิารไดอ้ย่างยัง่ยนื 

2. ข้อเสนอแนะส าหรบัการท าวิจยัครัง้ต่อไป ในการท าวิจยัครัง้ต่อไปควรปรบัเปลี่ยนช่วงอายุ       
ให้สอดคล้องกบั Generation X, Y และ Z เพราะช่วงอายุมีระยะห่างค่อนข้างกว้าง และไม่มคีวาม-
สอดคล้องกับช่วงอายุแต่ละ Generation หากปรับเปลี่ยนช่วงอายุให้แคบลง และสอดคล้องกับ 
Generation จะมรีปูแบบแรงจงูใจในการท างาน และความจงรกัภกัดทีีแ่ตกต่างกนัหรอืไม่ 
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