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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1)  ศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันของพนักงาน 
และ (2) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
ส านักงานเขตสามยอด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด 
จ านวน 134 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  ผลการวิจัยพบว่า  
(1) พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด มีแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันของ
พนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ (2) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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Abstract 
 The objectives of this research were to: (1) study the level of job motivation and 
engagement of the employees; and (2) the relationship between job motivation and engagement 
of the employees in a financial bank, Samyod district office. The questionnaire was administered 
to 134 employees in a financial bank, Samyod district office. The statistics used for analyzing the 
data were percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s product moment correlation 
coefficient. The research findings were as follows: (1) employees in a financial bank, Samyod 
district office had a high level of job motivation and employee engagement overall; and (2) the 
relationship between job motivation and engagement of the employees in a financial bank, 
Samyod district office revealed that the job motivation was correlated with engagement of the 
employees, at a statistically significant level of 0.01. 
 
Keyword:  Job Motivation,  Employee Engagement 

 

1. บทน า 

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์ กรที่ มี ก าร
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งทางด้านเศรษฐกิจสังคม
การเมืองและเทคโนโลยีอันเป็นผลมาจากโลกาภิวัตน์ท า
ให้การด าเนินธุรกิจขององค์กรในปัจจุบันมีลักษณะการ
แข่งขันที่มีความรุนแรงทั้งในระดับภูมิภาคและระดับ
โลกมีการแข่งขันสูง ดังนั้นองค์กรจึงจ าเป็นที่จะต้อง
พัฒนาเพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน ซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์เปรียบเสมือนทรัพยากรที่สามารถ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ (Kumar, 2011) 
โดยปัจจัยที่มีความส าคัญเปรียบเสมือนจุดแข็งหลักของ
องค์กรก็คือ “ทรัพยากรมนุษย์” ในการขับเคลื่อนทาง
ธุรกิจ และเป็นทรัพยากรที่มีความรู้ความสามารถ 
ทักษะ ทัศนคติที่แตกต่างกันท าให้ความพอใจในการ
ท างาน ความกระตือรือร้น และความปรารถนาที่จะท า
ให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์กรไม่เท่าเทียม
กัน      

ธนาคารถือเป็นสถาบันการเงินแห่งหนึ่งที่ให้
ความส าคัญต่อทรัพยากรบุคคลที่นับเป็นหัวใจแห่ง
ความส าเร็จขององค์กร โดยบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่ สุ ด ในการบริหารและพัฒนาให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ หากองค์กรใดมี
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการท างานที่
ดีก็ย่อมท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี
ศักยภาพในการแข่งขันและพัฒนา ซึ่งจะส่งผลให้
องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินงานระยะยาว 
แต่อย่างไรก็ตามการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดจากการ
ทรัพยากรมนุษย์ก็อาจส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ต่าง ๆ ภายในองค์กรขึ้นได้เช่นกัน และจากผลส ารวจ
การจัดล าดับของอัตราการลาออกผ่านโทรศัพท์ในกลุ่ม
พนักงานธนาคารขนาดใหญ่ 5 แห่ง ในช่วง 6 เดอืนแรก
ของปี 2556 พบว่า ธนาคารที่มีอัตราลาออกของพนักงาน
สูงสุด คือ ธนาคารกรุงศรีอยุธยาที่ 8.80% อันดับ 2 
ธนาคารกสิกรไทยไทยที่ 8.45% อันดับ 3 ธนาคารไทย
พาณิชย์ที่ 7.02% อันดับ 4 ธนาคารกรุงเทพที่ 5% และ
อันดับสุดท้ายเป็นธนาคารกรุงไทยที่ 1.47%. (โพสต์ทู
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เดย์, 2556) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า พนักงานของสถาบัน
การเงินของไทยมีอัตราการเข้าออกสูง และจากการ
ศึกษาวิจัยพบว่า การจะลดอัตราการเข้าออกของ
พนักงานภายในองค์กรให้คงอยู่ได้นั้น ต้องสร้างให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร มีความผูกใจรักมั่น
ในองค์กร เพ่ือท าให้พนักงานอยู่กับองค์กรได้อย่าง
ยาวนาน และสร้างสรรค์ผลผลิตที่มีประสิทธิภาพให้กับ
องค์กรอย่างเต็มความสามารถ โดยการสร้างให้พนักงาน
เกิดความผูกพันต่อองค์กรได้นั้นต้องอาศัยปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท างานทีเ่ป็นพลังที่จะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ให้เกิด
การกระท าหรือกิจกรรมได้เต็มความสามารถ )Kabalmay, 
Hubeis,& Dirdjosuparto, 2014, p. 393) โดยพฤติกรรม
ของพนักงานจะสามารถปรับเปลี่ ยนให้ เกิ ด เป็น
ประสิทธิภาพต่อองค์กรได้ด้วยการสร้างแรงจูงใจทั้ง
ภายในและภายนอกตัวบุคคลให้กลายเป็นทัศนคติที่
ก่อให้เกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กร   
 จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้นผู้ศึกษาจึงสนใจที่
จะศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานกับความผูกพันของพนักงานธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด เพ่ือให้ทราบแนว
ทางการสร้างความผูกพันของพนักงาน รวมทั้งการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ให้องค์กรก้าวไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  โดยผลที่ได้จาก
การศึกษาจะน าไปเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานให้เกิดความผูกพันในงานของพนักงานต่อ
องค์กรต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างาน
และความผูกพันของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
ส านักงานเขตสามยอด 
 2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการท างานกับความผูกพันของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด 

3. ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด ซึ่งมีจ านวน
ทั้งสิ้น 200 คน (ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงาน
เขตสามยอด , 2560) กลุ่ มตัวอย่ างในการวิจัย คือ 
พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด 
จ านวน 134 คน มีวิธีการได้มาซึ่งการก าหนดขนาดตัวอยา่ง 
(Sample Size) โดยการใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่ ม
ตัวอย่างของยามาเน่  (Yamane, 1967) ภายใต้ความ
เชื่อมั่น 95% ยอมให้มีความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 
 ± 5% ได้จ านวน 134 คน ใช้สุ่มตัวอย่างด้วย (1)  วิธีสุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และ

)2(  วิธีสุ่มตัวอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ใน
แต่ละสาขา 
 
4. การทบทวนวรรณกรรม 

4.1 แรงจูงใจในการท างาน (Job Motivation) 
เป็นพลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัว
บุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้น (Daft, 
2000, pp. 534) ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มี
ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอันเกิดจากพ้ืนฐานของการรับรู้ค่านิยม
และประสบการณ์ที่แต่ละบุคคลได้รับ และจะเกิดขึ้น
ต่อเมื่อสิ่งนั้นสามารถตอบสนองความต้องการให้แก่
บุคคลนั้นได้ ซึ่งระดับความพึงพอใจของแต่ละบุคคล
ย่อมมีความแตกต่างกันไปตอบสนองความต้องการใน
สิ่งที่ขาดหายไป หรือสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่สมดุลเป็น
สิ่งที่ก าหนดพฤติกรรมที่จะแสดงออกของบุคคล ซึ่งมีผล
การเลือกที่จะปฏิบัติในกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
(ปฐมวงค์ สีหาเสนา ,2557, หน้า 11) โดยแรงจูงใจในการ
ท างานจะประกอบด้วย (1) แรงจูงใจภายในที่เป็นพฤติกรรม
ที่แสดงออกอันเนื่องจากความสนใจหรือความมีคุณค่าที่มีใน
สิ่งนั้นมากกว่าการแสดงพฤติกรรมเพ่ือความมุ่งหวังในรางวัล
บางอย่างหรือตัวเงิน (Corsini, 2002, p. 505) และ (2) แรง 
จูงใจภายนอกที่เกิดจากความคาดหวังสิ่งอ่ืนภายในตัว
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บุคคล เช่น รางวัล ค าชมเชย หรือสิ่งล่อใจอ่ืน ๆ ไม่ได้
กระท าเพ่ือความส าเร็จในสิ่งนั้นเลย แรงจูงใจภายนอก
อาจเป็นแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอย่างมี
เป้าหมายและมีทิศทางโดยกระบวนการใดๆ ก็ได้จาก
ภายนอกตัวบุคคล (ศุภรางค์ สุขวรธรรม, 2555, หน้า
24) ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยของ Salleh et al (2016) 
ที่ว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ของพนักงานในองค์กร เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ท างานที่เพ่ิมสูงขึ้น ก็จะท าให้พนักงานมีความผูกพันใน
องค์กรที่สูงขึ้นเช่นกัน โดยความผูกพันขององค์กรจะ
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อบทบาทของพนักงานที่จะ
ท าให้พนักงานท างานอย่างประสิทธิผลมากขึ้น (Kabalmay, 
Hubeis & Dirdjosuparto,2014; Altindis, 2011) 
 4.2 ความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement) เป็นทัศนคติที่สะท้อนเกี่ยวข้องระหว่าง
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งยินดีที่จะมี
ส่วนรวมเป็นสมาชิกและปฏิบัติงานอยู่กับองค์กร
ตลอดไป (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551, หน้า 105) 
ตลอดจนเป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและ
องค์กรเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กร
รู้สึกว่าตนได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวพันและเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภักดีและ
ตั้ งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ท างานให้บรรลุ
เป้าหมายและความต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป (สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 2557, หน้า 
9) โดยความผูกพันของพนักงานจะเป็นการแสดงออกถึง

ความสัมพันธ์อันแนบแน่นของบุคคลที่มคีวามรู้สึกเกี่ยวพัน
เกี่ยวเนื่องกันและยึดถือองค์กร  มีความรู้สึกดี ๆ  ที่บุคคลมี
ต่อองค์กรต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่อผู้บังคับบัญชาโดยตรงและ
ต่อผู้บริหารสูงสุด (สายใจ กุลนายะ, 2556, หน้า 5) โดย
ความผูกพันของพนักงานจะประกอบด้วย (1) ความเชื่อมั่น
อย่างแรงกล้าเป็นความรู้สึกศรัทธา ความมั่นใจในองค์กร 
การยอมรับในสิ่งที่องค์กรก าหนดมาให้ปฏิบัติ ไม่ว่าจะเป็น
ความหมายหรือค่านิยมต่าง ๆ ที่มีอยู่ในองค์กรนั้น (จ านง 
เหล่าคงธรรม  ,2554, หน้า 15) (2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
เป็นความเต็มใจของพนักงานที่จะทุ่มเทก าลังกายก าลัง
ความคิดและยอมสละเวลาให้กับการท างานอย่างเต็มที่ โดย
มุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความส าเร็จ ซึ่งจะส่งผลดีต่อ
องค์กรในภาพรวม (พิศิษฐ์  มอญไข่ , 2554, หน้า 4) และ 
(3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าเป็นความต้องการที่จะ
ปฏิบัติงานในฐานะเป็นพนักงานคนหนึ่งขององค์กรอย่าง
แน่วแน่ไม่คิดหรือต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิก
ขององค์กร (ฐิติมา หลักทอ, 2557, หน้า 8) 

5. กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องข้างต้น 
ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวความคิดในการศึกษาวิจัยจาก
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต่างๆ ที่ เกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงาน
เขตสามยอด โดยซึ่งผู้วิจัยได้ท าการสรุปและสร้างเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 
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6. สมมติฐานการวิจัย 
 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงาน
เขตสามยอด 
 
7. วิธีการด าเนินการวิจัย 
 การวิ จั ยครั้ งนี้ เ ป็ นการวิ จั ย เชิ งปริ ม าณ 
(Quantitative Research) ที่ใช้แบบสอบถามที่สร้าง
ขึ้นจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งมีวิธีด าเนินการวิจัยแบ่งตามขอบเขตและ
รายละเอียดที่ศึกษาดังนี้ 

7.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด ซึ่งมี
จ านวนทั้งสิ้น 200 คน (ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ ง 
ส านักงานเขตสามยอด, 2560) 

7.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด 
จ านวน 134 คน ซึ่งก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้ตาราง
ของ Yamane (1973) ภายใต้ความเชื่อมั่น 95% ยอม
ให้มีความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ +5 และใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่าง 2 แบบ คือ (1) วิธีสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) และ (2) วิธีสุ่มตัวอย่าง
ง่าย (Simple Random Sampling) ในแต่ละสาขา  

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

7.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
ซึ่งส่วนที่เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของ 1 
ผู้ตอบแบบสอบถาม และส่วนที่2-3 เป็นแบบสอบถาม
เพ่ือวัดระดับของแรงจูงใจในการท างาน และความ
ผูกพันของพนักงาน โดยลักษณะของข้อค าถามเป็น
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตามแบบของ Likert’ 
Scale (Likert, 1932) 

7.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล พนักงานธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด จ านวน 134 
คน มีการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม ลงรหัสและวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีทาง
สถิติต่อไป 

7.5 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้
จากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติโดยใช้สถิติวิเคราะห์ที่ประกอบด้วย 
           7.5.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามด้วยการหาค่าร้อยละ 
           7.5.2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานและความผูกพันของพนักงานด้วยค่าเฉลี่ยและ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 7.5.3 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 

------------------------------------- 

- แรงจูงใจภายใน 

- แรงจูงใจภายนอก 

 

ความผูกพันของพนักงาน 

------------------------------------- 

- ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า 

- ความเต็มใจท่ีจะทุม่เท 

- ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

 

ภาพที ่1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
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8. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
8.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบ 

สอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง (ร้อยละ 67.16) มีอายุระหว่าง 30-40 ปี (ร้อยละ 
50) มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 
58.96) มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 58.96) มีระยะเวลา

การท างานน้อยกว่า 5 ปี (ร้อยละ 32.09) และมีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 20,001-30,000 บาท (ร้อยละ 
47.01) 
 8.2 ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนาของแรง  
จูงใจในการท างานและความผูกพันของพนักงาน โดย
ผลการวิเคราะห์ปรากฎดังตารางที่ 1

 

ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนา 
ตัวแปร/มาตรวัด X  SD ระดับ 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 3.97 0.54 มาก 
 ด้านแรงจูงใจภายใน 3.98 0.54 มาก 
 ด้านแรงจูงใจภายนอก 3.84 0.64 มาก 
ปัจจัยความผูกพันของพนักงาน 4.11 0.67 มาก 
 ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า 3.99 0.66 มาก 
 ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท 4.35 0.64 มาก 
 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 3.99 0.97 มาก 

 
 จากตารางที่ 1 แสดงให้เห็นว่า ผลการวิเคราะห์
สถิติพรรณนาโดยส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่
ในระดับมาก ( X =3.97, SD=0.54) และเมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายในอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ( X =3.98, SD=054. ) รองลงมา คือ ปัจจัย
แรงจูงใจภายนอก ( X =3.84, SD=0.64) ส่วนปัจจัย
ความผูกพันของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =
4.11, SD=0.67) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
ปัจจัยความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทอยู่ ในระดับมากที่สุด  ( X =4.35, SD=0.64) 
รองลงมา คือ ปัจจัยความผูกพันของพนักงานด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้า ( X =3.99, SD=0.97) และ
ปัจจัยความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นอย่าง
แรงกล้า ( X =3.99, SD=066.) 

8.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด โดย
ผลการวิเคราะห์ปรากฎดังตารางที่ 2 
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จากตารางที่ 2 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานกับปัจจัยความผูกพันของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอดโดยรวม มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .01 
(r = 0.707) และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เป็นราย
ด้าน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายใน (MA) และแรงจูงใจ
ภายนอก (MB) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เช่นกัน 

(r=0.625 และ 0.680) 
 
9. การอภิปรายผล 
 การวิจัยครั้งนี้ได้อภิปรายของปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท างานว่ามีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขต 
สามยอด เนื่องจากผู้บริหารมีการสร้างแรงจูงใจในการ 
ท า งาน ทั้ งแรงจู ง ใจภายในที่ เป็น เรื่ องของการ
มอบหมายงานที่สามารถท าส าเร็จได้ตามก าหนดเวลา
และแรงจูงใจภายนอกที่เป็นการยกย่องชมเชยอย่าง
ต่อเนื่อง จึงท าให้พนักงานภายในองค์กรเกิดความรัก
และผูกพันในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Salleh et al (2016) ที่ว่า แรงจูงใจในการท างานมี

อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร เมื่อ
พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานที่เพ่ิมสูงขึ้น ก็จะท าให้
พนักงานมีความผูกพันในองค์กรที่สูงขึ้นเช่นกัน โดย
ความผูกพันขององค์กรจะเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อ
บทบาทของพนักงานที่จะท าให้พนักงานท างานอย่าง
ประสิทธิผลมากขึ้น (Kabalmay, Hubeis & Dirdjosuparto, 
2014; Altindis, 2011) 
 
10. ข้อเสนอแนะ 

10.1 ข้อเสนอแนะเชิงการประยุกต์ใช้ในการ
จัดการ 

 จากการศึกษาความสัม พันธ์ ระหว่ า ง
แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ส านักงานเขตสามยอด มี
ประ เด็ นข้ อ เสนอแนะในการน าผลการวิ จั ย ไป
ประยุกต์ใช้ดังนี้ 

 10.1.1 จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใน
การท างานจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องส่งเสริมให้
พนักงานรับรู้ถึงสิ่งกระตุ้นที่ท าให้เกิดพลังทางบวก
ภายในจิตใจ โดยมอบหมายงานที่มีความท้าทาย
ความสามารถ พร้อมค่าตอบแทนที่ เหมาะสมกับ

Relation MA MB TO_MAB EA EB EC TO_EABC 
MA  0.716** 0.912** 0.625** 0.522** 0.517** 0.625** 
MB   0.939** 0.765** 0.565** 0.506** 0.680** 
TO_MAB    0.757** 0.588** 0.552** 0.707** 
EA     0.660** 0.655** 0.861** 
EB      0.647** 0.852** 
EC       0.910** 
TO_EABC        
หมายเหตุ – (** มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) (* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05) (MA หมายถึง แรงจูงใจภายใน) 
(MB หมายถึง แรงจูงใจภายนอก) (TO_MAB หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน) (EA หมายถึง ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า )  
(EB หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท) (EC หมายถึง ความปรารถนาอย่างแรงกล้า) (TO_EABC หมายถึง ความผูกพันของพนักงาน) 
 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันของพนักงาน 
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ปริมาณงาน ซึ่งจะน ามาซึ่งการท างานที่ส าเร็จและตรง
ตามระยะเวลาที่ก าหนดด้วยความเต็มใจ เ พ่ือให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและเพ่ือคงอยู่กับ
องค์กรตลอดไป  

 10.1.2 จากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพัน
ของพนั กงานจ า เป็ นอย่ า งยิ่ งที่ ผู้ บ ริห ารควรให้
ความส าคัญกับพนักงานที่ท างานด้วยความเต็มใจ 
พร้อมที่ จะทุ่ม เทในการท างานอย่ าง เต็มความรู้
ความสามารถ โดยส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงาน
ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม พร้อมยกย่องชมเชยให้
ความส าคัญ ท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจและมี
ความผูกพันกับองค์กร 

 

10.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการศึกษาตัวแบบ โดยผู้วิจัยมีประเด็น

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
 10.2.1 ควรศึกษาถึงองค์ประกอบที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรในด้านต่าง ๆ เพ่ิมเติมจากปัจจัย
ส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือให้ทราบถึง
ข้อมูลรวมรวมในเชิงลึกได้มากขึ้น 

 10.2.2 ควรน าทฤษฎีและน าความรู้ที่ได้

จากผลากรศึกษาข้อมูลเชิงประจักษ์ไปปรับใช้กับองค์กร

หรือธุรกิจอ่ืน ๆ ที่มีการบริหารจัดการเป็นระบบและเป็น

องค์กรขนาดใหญ่ เพ่ือการวางแผนและปรับปรุงองค์กร

ให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรเพ่ิมมากขึ้น 
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