
 

แรงจงูใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานธนาคารพาณิชย ์
ในจงัหวดัสมุทรปราการ 

Motivation Affecting Organizational Commitment of Commercial Bank Employees in 
Samut Prakan Province 

 
                                                                                              กฤษกร เลีย้วเจรญิ 

 
บทคดัย่อ 

 
การศึกษาวิจยัมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน 2) ศึกษาปัจจัย

แรงจูงใจของพนักงาน 3) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 4) เปรยีบเทียบความผูกพนัต่อ
องคก์รจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 5) ศกึษาปัจจยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร กลุ่ม
ตวัอย่างคอืพนักงานธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดัสมุทรปราการ จ านวน 400 คน สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล  คอืการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าเฉลี่ย  t - test ANOVA หากพบ
ความแตกต่าง จะเปรยีบเทยีบเป็นรายคู่ โยใชว้ธิ ีLSD และ Multiple Regression Analysis  

ผลการศกึษาพบว่า 1) พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุ 31-40 ปี การศกึษาระดบัปรญิญา
ตรี ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า ระยะเวลาปฏิบัติงาน 4-7 ปี 2) ปัจจยัแรงจูงใจทัง้ภายในและ
ภายนอกอยู่ในระดบัมากที่สุด 3) ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมากที่สุด 4) ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน
ต าแหน่งงานและระยะเวลาปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และ 5) ปัจจยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รมากทีสุ่ด ไดแ้ก่ ดา้นการ
ยอมรบัจากผูบ้รหิาร ดา้นสวสัดกิาร ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นสทิธพิเิศษอื่นๆ และดา้นความส าเรจ็ ผล
ต่อความผูกพนัขององค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ที่มสีมการถดถอยคอื Y = 0.907 + 
0.130X1 + 0.341X7 + 0.102X9  และสามารถท านายความผกูพนัของพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดั
สมุทรปราการ รอ้ยละ 78.50 

  

ค าส าคญั: แรงจงูใจ, ความผกูพนัต่อองคก์ร, พนกังานธนาคารพาณิชย์
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Abstract 

 
This research aimed to: 1) examine personal factors of employees, 2) investigate 

employee motivation factors, 3) study organizational commitment of employees, 4) compare 
organizational commitment classified by personal factors, and 5) identify motivation factors 
affecting organizational commitment. The sample consisted of 400 commercial bank employees 
in Samut Prakan Province. Data were analyzed using frequency, percentage, standard deviation, 
mean, and multiple correlation coefficient. The findings revealed that: 1) most employees were 
female, aged 31 - 40 years, with bachelor's degrees, working as customer service officers for     
4 - 7 years; 2) both internal and external motivation factors were at the highest level; 3) 
organizational commitment was at the highest level; 4) differences in job position and work 
duration significantly affected organizational commitment at the 0.05 level; and 5) factors most 
significantly affecting organizational commitment at the 0.05 level external motivation in were 
acceptance from executives, external motivation in welfare benefits, internal motivation in 
responsibility, external motivation in other privileges and internal motivation in achievement. 

 
Keywords: Motivation, Organizational Commitment, Commercial Bank Employees 
 
บทน า 
ความส าคญัของปัญหา 
 ในโลกธุรกจิที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็และมกีารแข่งขนัสูง ความสามารถในการแข่งขนัของ
องค์กรไม่เพียงขึ้นอยู่กับผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีคุณภาพเท่านั ้น แต่ยังต้องอาศัยพนักงานที่มี
ความสามารถและมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปร
ส าคญัต่อความส าเรจ็ เนื่องจากมผีลโดยตรงต่อประสทิธภิาพการท างาน ความพงึพอใจของลูกค้า และ
อตัราการรกัษาพนักงาน แรงจูงใจ (Motivation) เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
โดยแบ่งเป็นสองประเภทหลกั ไดแ้ก่ แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) ซึง่เกดิจากความพงึพอใจใน
ตวังานเอง เช่น ความรูส้กึส าเรจ็ในงาน และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เช่น รางวลั การ
เลื่อนต าแหน่ง หรอืผลตอบแทน การตอบสนองความต้องการทัง้สองดา้นจะช่วยเสรมิสร้างความผูกพนั
และประสทิธิภาพในระยะยาว ส าหรบัธุรกิจบรกิารที่ต้องมกีารปฏิสมัพนัธ์กบัลูกค้าอย่างใกล้ชิด เช่น 
อุตสาหกรรมการเงนิและการธนาคาร การขาดความผูกพนัของพนักงานไม่เพยีงส่งผลต่อประสทิธิภาพ
การท างาน แต่ยงักระทบต่อความพงึพอใจของลูกค้าและความน่าเชื่อถอืขององค์กร พนักงานทีม่คีวาม
ผูกพนัสูงจะมคีวามมุ่งมัน่ในการท างานมากขึ้น (Albrecht et al., 2018) Bakker และ Albrecht (2018) 
และแสดงพฤติกรรมเชิงบวก เช่น การแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และการให้บริการลูกค้าที่มี
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คุณภาพสูงธนาคารพาณิชย์ในเขตสมุทรปราการด าเนินงานในพื้นที่ที่มีความหลากหลายทัง้ด้าน
เศรษฐกจิและสงัคม ความต้องการของลูกค้าในพื้นที่นี้มคีวามซบัซ้อนและหลากหลาย ท าให้พนักงาน
ต้องเผชญิกบัความกดดนัจากการท างาน เช่น การจดัการกบัขอ้รอ้งเรยีน การตอบสนองความต้องการ
เฉพาะของลูกค้า และการรกัษามาตรฐานการให้บรกิารในระดบัสูง นอกจากนี้ การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยใีนยุคดจิทิลัยงัเป็นความทา้ทายทีส่่งผลต่อวธิกีารท างานของพนักงาน หากองคก์รไม่สามารถ
รกัษาความผกูพนัของพนกังานไวไ้ด ้อาจน าไปสูปั่ญหาต่างๆ เช่น อตัราการลาออกทีส่งู การใหบ้รกิารที่
ขาดคุณภาพ และความไว้วางใจจากลูกค้าลดลง ปัญหาเหล่านี้ไม่ เพียงส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน แต่ยงัอาจท าลายภาพลกัษณ์และความมัน่คงขององค์กรในระยะยาว  (Khan, Malik and 
Janjua, 2020) 
 

วตัถปุระสงคง์านวิจยั 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่ให้บริการลูกค้าธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด

สมุทรปราการ 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานที่ให้บริการลูกค้าธนาคารพาณิชย์ในจังหวัด

สมุทรปราการ 
3. เพื่อศกึษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานที่ใหบ้รกิารลูกคา้ธนาคารพาณิชย์ในจงัหวดั

สมุทรปราการ 
4. เพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานที่ให้บรกิารลูกค้าธนาคารพาณิชย์ใน

จงัหวดัสมุทรปราการจ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 
5. เพื่อศกึษาปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานที่ให้บรกิารลูกค้า

ธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดัสมุทรปราการ 
 

สมมุติฐานการวิจยั 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานที่ให้บรกิารลูกคา้ธนาคารพาณิชย์ในจงัหวดัสมุทรปราการที่

แตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 
2. ปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานที่ให้บริการลูกค้าธนาคาร

พาณิชยใ์นจงัหวดัสมุทรปราการ 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

งานวิจัยนี้มีขอบเขตด้านเนื้อหาครอบคลุมการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนกังานต่อองคก์ร โดยมตีวัแปรทีศ่กึษาดงันี้ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน 
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2. แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ การยอมรบั ความรบัผดิชอบ และ 
ความพงึพอใจในกระบวนการท างาน 

3. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ได้แก่ การให้รางวลั การยอมรบัจากผู้บริหาร 
สวสัดกิาร การสง่เสรมิความกา้วหน้าในอาชพี และการใหส้ทิธพิเิศษอื่นๆ 

4. ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัทางอารมณ์ ความผกูพนัเชงิต่อเนื่อง 
และความผกูพนัเชงิบรรทดัฐาน 
 
ขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ไดแ้ก่ พนกังานทีป่ฏบิตังิานในธนาคารพาณิชยส์าขาในจงัหวดั
สมุทรปราการ โดยครอบคลุมพนักงานในต าแหน่งงานที่เกี่ยวขอ้งกบัการให้บรกิารลูกค้า จ านวน 400 
คน 

 
ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ระยะเวลาในการด าเนินการวจิยัตัง้แต่เดอืนมนีาคม 2568 ถงึเดอืนเมษายน 2568 เป็นระยะเวลา 
2 เดอืน 

 
วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึงกระบวนการที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือความ
พยายามเพื่อบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนด Ryan และ Deci (2020) อธบิายว่าแรงจูงใจเป็นกระบวนการทาง
จติวทิยาทีข่บัเคลื่อนพฤตกิรรมของบุคคลผ่านแรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอก 

Herzberg (1968) เสนอในทฤษฎสีองปัจจยั (Two - Factor Theory) ว่าแรงจูงใจแบ่งเป็นปัจจยั
จูงใจ (Motivators) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งทัง้สองประเภทส่งผลต่อความพงึพอใจและ
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) 

แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงขบัเคลื่อนที่เกิดขึ้นจากความพึงพอใจและความสนใจในตัว
กจิกรรมหรอืกระบวนการท างานเองโดยไม่เกีย่วขอ้งกบัรางวลัหรอืผลตอบแทนจากภายนอก  

ลกัษณะส าคญัของแรงจงูใจภายใน ไดแ้ก่ 
1. ความเพลดิเพลนิในกจิกรรม (Enjoyment) 
2. การมุ่งเน้นทีก่ระบวนการ (Focus on Process) 
3. ความรูส้กึถงึความส าเรจ็ (Sense of Accomplishment) 
4. การแสวงหาความทา้ทาย (Seeking Challenges) 
5. ความรูส้กึเป็นเจา้ของ (Sense of Ownership) 
6. ความต่อเนื่องและความยัง่ยนื (Persistence and Sustainability) 
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 ผลกระทบของแรงจงูใจภายใน 
1. เพิม่ประสทิธภิาพและความมุ่งมัน่ในการท างาน 
2. สรา้งความพงึพอใจและความสุขในการท างาน 
3. สง่เสรมิความผกูพนัและความยัง่ยนืในระยะยาว 

 แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 
แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงขับเคลื่อนที่เกิดจากปัจจัยภายนอกซึ่งมีบทบาทกระตุ้น

พฤตกิรรมของบุคคล เช่น รางวลั การยอมรบัจากสงัคม หรอืการหลกีเลีย่งการลงโทษ 
 องคป์ระกอบของแรงจงูใจภายนอก 

1. รางวลั (Rewards) ไดแ้ก่ เงนิเดอืน โบนสั หรอืสทิธปิระโยชน์ต่างๆ 
2. การยอมรบั (Recognition) ไดแ้ก่ การไดร้บัค าชมเชย การประกาศเกยีรตคิุณ หรอืการเลื่อน

ต าแหน่ง 
3. การหลกีเลี่ยงการลงโทษ (Avoidance of Punishment) ได้แก่  การปฏบิตัติามกฎระเบียบ

เพือ่หลกีเลีย่งผลกระทบเชงิลบ 
 ผลกระทบของแรงจงูใจภายนอก 

1. กระตุน้ประสทิธภิาพและผลลพัธใ์นระยะสัน้ 
2. สรา้งการแขง่ขนัและความกระตอืรอืรน้ในทมีงาน 
3. อาจสง่ผลเสยีต่อแรงจงูใจภายในและความคดิสรา้งสรรคห์ากใชม้ากเกนิไป 

 ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮริซ์เบริก์ (Herzberg's Two - Factor Theory) 
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮริ์ซเบริ์ก (Herzberg, 1968) แบ่งปัจจยัที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการ

ท างานเป็นสองประเภท 
 ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factor) 

1. ความส าเรจ็ (Achievement) ไดแ้ก่ การบรรลุเป้าหมายและความภาคภูมใิจในผลงาน 
2. ความรบัผดิชอบ (Responsibility) ได้แก่ การได้รบัมอบหมายงานส าคญัและมอีสิระในการ

ตดัสนิใจ 
3. โอกาสในการเติบโต (Opportunities for Growth) ได้แก่  โอกาสพัฒนาทักษะและ

ความสามารถ 
4. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Advancement) ได้แก่ การเลื่อนต าแหน่งและรบับทบาทที่มี

ความรบัผดิชอบสงูขึน้ 
 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 

1. เงนิเดอืน (Salary) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุตธิรรม 
2. สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สถานทีท่ างานทีป่ลอดภยัและเอื้อ

ต่อการท างาน 
3.   นโยบายและการบรหิาร (Policy and Administration) ได้แก่ กฎระเบียบและนโยบายที่

ชดัเจนและเป็นธรรม 
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4. ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations) ไดแ้ก่ บรรยากาศการท างานทีด่ี
และการสนบัสนุนจากเพือ่นร่วมงาน 
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์รคอืความสมัพนัธท์ีส่ะทอ้นถงึความจงรกัภกัด ีความตัง้ใจทีจ่ะอยู่ในองคก์ร 
และความมุ่งมัน่ของพนกังานในการสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ร ประกอบดว้ย 

1. ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) ความผูกพันประเภทนี้สะท้อนถึง
ความรูส้กึเชงิบวกและความพงึพอใจทีพ่นักงานมตี่อองคก์ร พนักงานทีม่คีวามผูกพนัทางอารมณ์จะรูส้กึ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมคีวามเต็มใจที่จะท างานเพื่อความส าเรจ็ขององค์กร (Meyer and Allen, 
1991) 

2. ความผูกพนัเชงิต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เป็นความผูกพนัที่เกดิจากการรบัรู้
ถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นหากพนักงานเลือกลาออก เช่น การสูญเสียความมัน่คงทางการเงิน สิทธิ
ประโยชน์ หรอืความสมัพนัธ์ในที่ท างาน (Becker, 1960) พนักงานทีม่คีวามผูกพนัเชงิต่อเนื่องจะเลอืก
อยู่ในองคก์รเพราะมองว่าตน้ทุนของการลาออกสงูเกนิไป 

3. ความผกูพนัเชงิบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ความผกูพนัเชงิบรรทดัฐานเกดิจาก
ความรู้สกึถงึความรบัผดิชอบหรอืหน้าที่ทีค่วรตอบแทนองคก์ร เช่น การได้รบัโอกาสพฒันาทกัษะหรอื
การสนับสนุนจากองค์กร พนักงานรู้สกึว่าควรอยู่ในองค์กรเพื่อแสดงความกตญัญู (Meyer and Allen, 
1991) 

 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 Blau, P. M. (1964) ไดท้ าการศกึษา เรื่อง Exchange and power in social life. ใชแ้นวคดิของ
การแลกเปลี่ยน การตอบแทน หลกัการของการตอบแทนและความไม่สมดุลถูกน ามาใช้เพื่ออนุมาน
กระบวนการต่างๆ ความสมัพนัธ์ของพนักงานกบัองคก์รเปรยีบเสมอืนการแลกเปลี่ยน เมื่อไดร้บัสิง่ที่ดี
จากองคก์ร กจ็ะตอบแทนดว้ยความจงรกัภกัดแีละความผกูพนั 
 Meyer, J. P., และ Allen, N. J. (1991) ได้ท าการศึกษา เรื่อง A three - component 
conceptualization of organizational commitment. ว่าพนักงานจะสมัผสัได้ถงึความมุ่งมัน่ที่เกดิจาก
ความสมัพนัธ์ทางอารมณ์ที่พนักงานพฒันาขึ้นกบัองค์กรโดยหลกัแล้วผ่านประสบการณ์การท างานใน
เชงิบวก 

Ryan และ Deci (2020) ให้ความหมาย ปัจจัยที่กระตุ้นพฤติกรรมของบุคคลในที่ท างาน 
แรงจงูใจภายใน เน้นความสุขและความพงึพอใจทีเ่กดิจากตวักจิกรรมเอง เช่น ความทา้ทาย ความส าเรจ็ 
และความคดิสรา้งสรรค ์ซึ่งช่วยสรา้งความผูกพนัในระยะยาว แรงขบัเคลื่อนทีเ่กดิจากความพงึพอใจใน
ตวักจิกรรมหรอืกระบวนการท างาน โดยไม่เกีย่วขอ้งกบัรางวลัหรอืผลตอบแทนจากภายนอก 

Mitchell et al. (2001)  ศกึษาถงึการฝังตวัในงาน (Job Embeddedness) เพื่ออธบิายเหตุผลที่
พนักงานเลอืกอยู่กบัองค์กร แทนทีจ่ะมุ่งเน้นที่เหตุผลในการลาออกเหมอืนแนวคดิเดมิ ๆ การฝังตวัใน
งานประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบหลกั ความเชื่อมโยง (Links) คอื ความสมัพนัธ์ของพนักงานกบับุคคล 
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กลุ่ม หรอืกจิกรรมทัง้ในและนอกองคก์ร ความเหมาะสม  (Fit) คอืความรูส้กึว่าตนเองเหมาะสมกบังาน 
องคก์ร และชุมชนทีอ่าศยัอยู่ และ การเสยีสละ (Sacrifice) คอื สิง่ทีพ่นกังานตอ้งเสยีหากตดัสนิใจลาออก 
เช่น ความมัน่คงในงาน สวสัดกิาร หรอืความสมัพนัธส์ว่นตวั ผลการวจิยัพบว่า การฝังตวัในงาน สามารถ
ท านายความตัง้ใจลาออกและการลาออกจรงิไดด้กีว่าปัจจยัดัง้เดมิ เช่น ความพงึพอใจในงาน หรอืความ
มุ่งมัน่ต่อองคก์ร  

บงกช ตัง้จริะศลิป์ (2563) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองคก์าร 
ความจงรกัภกัดตี่อองค์การ และผลการปฏบิตังิานของนักบญัชีในจงัหวดัระยองพบว่าความผูกพนัต่อ
องคก์ารมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความจงรกัภกัดตี่อองคก์าร และผลการปฏบิตังิานของนกับญัชอีย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ

 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research)มุ่งศกึษาถงึความสมัพนัธ์ของตวัแปร โดยใช ้
วธิกีารวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research) เครื่องมอืเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ส าหรบัเก็บ
รวบรวมขอ้มลูและท าการวเิคราะหโ์ดยวธิทีางสถติดิว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปในการวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิ

ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานธนาคารพาณิชย์ในพื้นที่จงัหวดัสมุทรปราการ ซึ่งไม่
ทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน  

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจึงใช้สูตรของ 
Cochran (1977)  จงึได้กลุ่มตวัอย่าง 400 คน ผู้วจิยัใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง และแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) โดยเกบ็ขอ้มลูจากพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นพืน้ทีจ่งัหวดัสมุทรปราการ 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ส าหรบัเกบ็รวบรวมขอ้มูล ที่
ผู้วจิยัพฒันาขึ้นจากการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งซึ่งลกัษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบปลายเปิดและปลายปิด อยู่ในฉบบัเดยีวกนั แบ่งออกเป็น 4 สว่นดงันี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลทัว่ไป ปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิานซึง่เป็นค าถามแบบเลอืกตอบ 

ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจยัแรงจูงใจ ได้แก่ ปัจจยัแรงจูงในภายใน และปัจจยัแรงจูงใจ
ภายนอก ลกัษณะค าถามจะเป็นแบบ มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ประยุกต์ใช้ของ 
Likert scale ใชร้ะดบัในการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale)   

ส่วนที ่3  ค าถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close 
ended Question)    ชนิดมสีเกล (Scale)  ใหเ้ลอืกตอบโดยคาถามแบ่งออกเป็นปัจจยัต่างๆ 3 ดา้น ดงันี้ 
ความผูกพนัทางอารมณ์ ความผูกพนัเชงิต่อเนื่อง และความผูกพนัเชงิบรรทดัฐาน โดยแบบสอบถามใน
ส่วนนี้เป็นคาถามในรูปแบบลเิคริท์ (Likert Scale, Summated Rating)ใชร้ะดบัในการวดัขอ้มูลประเภท
อนัตรภาค (Interval scale)  เช่นเดยีวกบั สว่นที ่2 

ส่วนที่ 4 เป็นค าถามปลายเปิดใหผู้้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคดิเหน็พร้อมขอ้เสนอแนะ
อย่างอสิระ  
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื โดยการน าแบบสอบถามทีส่ร้างขึ้นโดยพจิารณาใหค้รอบคลุม
วัตถุประสงค์การวิจัย กรอบแนวคิด ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)เสนอต่อ
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ หลังจากนัน้ ตรวจสอบความเชื่อมัน่ 
(Reliability) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) 30 ชุด น ามาวิเคราะห์ และน าไปใช้กับกลุ่ม
ตวัอย่างจรงิ 400 คน ผ่านแบบสอบถามออนไลน์  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลทีเ่กบ็รวบรวมจากแบบสอบถาม มาวเิคราะหข์อ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถติ ิค านวณหาค่าสถติซิึง่มรีายละเอยีดดงันี้ 

1. ปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานวเิคราะหโ์ดยใช ้การแจกแจงหาค่าความถี ่และ ค่ารอ้ยละ 

2. ปัจจยัแรงจูงใจ ได้แก่ ปัจจยัแรงจูงในภายใน และปัจจยัแรงจูงใจภายนอก วิเคราะห์หา
ค่าเฉลีย่ และ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

3. ความผูกพนัต่อองค์กร ม ี3 ด้าน ดงันี้ ความผูกพนัทางอารมณ์ ความผูกพนัเชิงต่อเนื่อง 
และความผกูพนัเชงิบรรทดัฐาน วเิคราะหห์าค่าเฉลีย่ และ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

4. เพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานที่ให้บรกิารลูกค้าธนาคารพาณิชย์ใน
จงัหวดัสมุทรปราการจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ใชส้ถติเิชงิอนุมาน คอื สถติ ิt - test และ ANOVA ใช้
การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธิ ีLSD กรณีพบความแตกต่าง 

5. ปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานที่ให้บริการลูกค้าธนาคาร
พาณิชยใ์นจงัหวดัสมุทรปราการใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยพหคูณู (Multiple Regression Analysis) 

 
ผลการวิจยั 

พนักงานธนาคารพาณิชย์ในจงัหวดัสมุทรปราการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31 - 40 ปี มี
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีด ารงต าแหน่งเจา้หน้าทีบ่รกิารลูกคา้ และมรีะยะเวลาปฏบิตังิาน 4 - 7 ปี 

ปัจจยัแรงจูงใจทัง้ภายในและภายนอกของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในจงัหวดัสมุทรปราการ 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด แรงจงูใจภายในทีไ่ดค้ะแนนสงูสุดคอื ดา้นความส าเรจ็ โดยเฉพาะการไดร้บั
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเมื่อท างานส าเร็จ ส่วนแรงจูงใจภายนอกที่ได้คะแนนสูงสุดคือ ด้าน
สวสัดกิาร โดยเฉพาะความพงึพอใจในสวสัดกิารทีอ่งคก์รจดัใหแ้ละการทีอ่งคก์รมสีวสัดกิารทีค่รอบคลุม
ความตอ้งการพืน้ฐานของพนกังาน 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในจงัหวดัสมุทรปราการ โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ดทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจติใจ ดา้นการคงอยู่ และดา้นบรรทดัฐาน โดยดา้นจติใจทีม่คีะแนน
สูงสุดคอื การมคีวามยนิดแีละเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทการท างานเพื่อความส าเรจ็ขององคก์ร ดา้นการคงอยู่ที่มี
คะแนนสูงสุดคอื การคดิว่าการท างานกบัองค์กรนี้มคีวามมัน่คงมากกว่าที่อื่น และด้านบรรทดัฐานที่มี
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คะแนนสูงสุดคอื การคดิว่าความจงรกัภกัดตี่อองคก์รเป็นสิง่ส าคญัและการรู้สกึว่าองคก์รให้โอกาสและ
ประสบการณ์ทีม่คี่า 

ผลการเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดัสมุทรปราการ 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ต าแหน่งงานและระยะเวลาการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลให้มี
ความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ขณะที่เพศ อายุ และระดบั
การศกึษาทีแ่ตกต่างกนั ไม่สง่ผลใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ผลการวเิคราะหปั์จจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารพาณิชยใ์น
จงัหวดัสมุทรปราการ พบว่า ปัจจยัแรงจงูใจ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ ดา้นสวสัดกิาร และดา้นสทิธิ
พเิศษอื่นๆ สามารถท านายความผูกพนัของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในจงัหวดัสมุทรปราการ ร้อยละ 
78.50 

 
อภิปรายผลการวิจยั 

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานธนาคารพาณิชย์
ในจงัหวดัสมุทรปราการ ม ี5 ปัจจยัหลกั ซึง่สามารถอภปิรายไดด้งันี้ 

1. ปัจจยัแแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดกิาร และดา้นสทิธพิเิศษอื่นๆ เป็นสิง่กระตุ้นหรอื
ผลตอบแทนจากภายนอกทีก่ระทบต่อพฤตกิรรมของพนกังาน เช่น ค่าตอบแทนและโบนสั สวสัดกิารและ
สทิธปิระโยชน์ การยอมรบัจากผูบ้รหิาร โอกาสในการเตบิโตทางอาชพี และสทิธพิเิศษต่างๆ สอดคลอ้ง
กับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ของ Blau (1964) ที่อธิบายว่า
ความสมัพนัธ์ของพนักงานกบัองคก์รเปรยีบเสมอืนการแลกเปลีย่น เมื่อพนักงานไดร้บัสิง่ทีด่จีากองคก์ร 
พวกเขาจะตอบแทนดว้ยความจงรกัภกัดแีละความผูกพนั การทีพ่นักงานรูส้กึว่าองคก์รใหส้ิง่ตอบแทนที่
ยุตธิรรมและคุ้มค่า จะท าให้เกดิความรู้สกึมหีนี้บุญคุณ (reciprocity) และยนิดอียู่กบัองค์กรต่อไป และ
การที่องค์กรจดัสวสัดกิารที่ครอบคลุมความต้องการพื้นฐานของพนักงาน มกีารปรบัปรุงสวสัดกิารให้
เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิและสงัคม และสวสัดกิารช่วยเพิม่คุณภาพชวีติของพนักงานและครอบครวั 
ท าใหพ้นักงานรูส้กึมัน่คงและเหน็คุณค่าของการท างานในองคก์ร สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Meyer และ 
Allen (1991) เกี่ยวกบัความผูกพนัเชิงต่อเนื่อง (Continuance Commitment) ที่อธิบายว่าพนักงานจะ
เกดิความผกูพนัเชงิผลประโยชน์เมื่อรูส้กึว่าหากออกจากองคก์รจะเสยีสทิธปิระโยชน์และสวสัดกิารต่างๆ 

2. ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ได้แก่ ด้านความส าเร็จ โดยการที่พนักงานได้รบัมอบหมายงานที่มี
ความส าคญั มอีสิระในการตดัสนิใจ และมสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน ท าให้พนักงาน
รู้สกึว่างานของตนมคีวามหมายและเป็นส่วนส าคญัของความส าเร็จองค์กร สอดคล้องกบัทฤษฎีการ
ก าหนดตนเอง (Self - Determination Theory) ของ Deci และ Ryan (2000) ที่อธบิายว่ามนุษยม์คีวาม
ต้องการภายในทีเ่ป็นสากล ไดแ้ก่ ความรูส้กึว่ามอีสิระในการเลอืก (Autonomy) ความรูส้กึว่าตนเองเก่ง
และมคีุณค่า (Competence) และความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม (Relatedness) เมื่อความต้องการ
เหล่านี้ไดร้บัการตอบสนอง จะสง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึเป็นเจา้ของและผกูพนักบัองคก์ร และการทีพ่นกังาน
รูส้กึพงึพอใจเมื่อท างานส าเรจ็ตามเป้าหมาย มคีวามภาคภูมใิจในผลงาน และไดใ้ชค้วามสามารถอย่าง
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เตม็ที ่ท าใหพ้นกังานเกดิความภูมใิจและรูส้กึมคีุณค่าในการท างาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บงกช ตัง้
จริะศลิป์ (2563) ทีพ่บว่าความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความจงรกัภกัดีต่อองค์การ 
และผลการปฏบิตังิานของนกับญัชอีย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ

นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัพบว่า ต าแหน่งงานและระยะเวลาการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั ส่งผล
ใหม้คีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยเฉพาะพนักงานที่มอีายุงานน้อยกว่า 1 ปี มคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า สอดคล้องกับทฤษฎีการยึดเหนี่ยวในงาน ( Job 
Embeddedness Theory) ของ Mitchell et al. (2001) ที่อธบิายว่ายิง่พนักงานอยู่กบัองค์กรนานเท่าใด 
ยิง่เกดิความผกูพนัและยดึเหนี่ยวกบัองคก์รมากขึน้เท่านัน้ 

 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ธนาคารพาณิชย์ควรจดัระบบสวสัดกิารและรางวลัที่ตอบโจทย์พนักงานในทุกกลุ่มวยั เพื่อ
สรา้งแรงจูงใจใหค้งอยู่และพฒันาในองคก์ร เนื่องจากปัจจยัแรงจูงใจภายนอกโดยรวมและสวสัดกิารเป็น
ปัจจยัส าคญัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2. ควรส่งเสรมิบทบาทของผู้บรหิารระดบักลางในการเป็น "ผู้สนับสนุน" (coach) ไม่ใช่แค่ผู้ส ัง่
การ เพือ่ใหพ้นกังานรูส้กึไดร้บัการยอมรบัและสนบัสนุนในการท างาน 
 3. ควรวางระบบการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง ( succession planning) และเส้นทาง
ความกา้วหน้าในอาชพี (career path) ใหช้ดัเจน เพือ่เสรมิความรูส้กึมัน่คงและโอกาสในการเตบิโตใหก้บั
พนกังาน 
 4. ควรมเีวทใีหพ้นักงานมสี่วนร่วมเสนอความคดิเหน็ต่อทศิทางขององค์กร เพื่อเพิม่ความรู้สกึ
เป็นเจา้ของและความรบัผดิชอบร่วมกนั 
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