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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานนาวา กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาวิจยัเป็นพนกังาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานนาวา จ  านวน 8 สาขา กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถาม
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ีและร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (𝑥̅ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) F-test T-test Regression ในการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง
ค่าเฉล่ียสองกลุ่ม ระดบัความมีนบัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 และเพือ่ทราบถึงความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
กลุ่มตวัอยา่ง จึงทาการทดสอบทดสอบแบบจบัคู่พหุคูณดว้ยวิธีการเปรียบเทียบค่าของผลต่างเฉล่ียกบัค่า
ผลต่างนยัส าคญั นอ้ยที่สุด (LSD) 
 
 
 
 
__________________ 
 *บทความน้ีเรียบเรียงจากการคน้ควา้อิสระ เร่ือง การศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานนาวา 
1 นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
2 อาจารยท์ี่ปรึกษาหลกั 
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ผลการศึกษาวจิยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ25-35 ปี ระดบัการศึกษา ปริญญา
ตรี สถานภาพ โสด รายได ้20,001 - 25,000 ต  าแหน่งระดบัชั้นในองคก์ร เจา้หนา้ที่ / ผูป้ฏิบตัิงาน และ
สถานะในการจา้งงาน พนกังานประจ า อิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานนาวา ดา้นปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อการลาออกมากที่สุดคอื ดา้นความ
รับผดิชอบ  

 
ค ำส ำคญั : แรงจูงใจ, ปัจจยัจูงใจ, ความตั้งใจลาออก, พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานนาวา 
 
 

Abstract 
 

The effect of incentives that affect their willingness to resign of A commercial bank 
employees in Yannawa The samples used in the study as a commercial bank branch in Yanawa 8 
samples of 400 questionnaires were used to collect data.  The statistics used in this study 
include. The frequency and percentage (Percentage), average (𝑥̅ ) and standard deviation (SD) F-test 
T-test Regression testing is the difference between the two av erages. The level of statistical 
significance at 0.05, and to know the difference between the averages of the sample. Tested multiple 
test match by comparing the average value of the difference with the least significant difference 
(LSD). 

The samples used in the study as a commercial bank branch in Nawa 8 samples of 400 
questionnaires were used to collect data. The statistics used in this study include. The frequency and 
percentage (Percentage), average (𝑥̅ ) and standard deviation (SD) F-test T-test Regression testing is the 
difference between the two averages. The level of statistical significance at 0.05, and to know the 
difference between the averages of the sample. Tested multiple test match by comparing the average value 
of the difference with the least significant difference (LSD) Results of the study showed that the majority 
of women aged 25-35 years of education. BA, single income 20001-25. 000 positions in corporate staff / 
workers. And status in employment, employee influence of incentives that affect the willingness of 
employees to resign commercial bank in yanawa. The motivation factors affecting the resignation 
most. Responsibility 

 
Keywords: Motivation, motivation factors, intends to resign, a bank employee in yanawa 
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บทน า 
ในปัจจุบนัธนาคารพาณิชยเ์ป็นสถาบนัการเงินที่มีความส าคญัอยา่งยิง่ของประเทศในภาคการเงิน

ของไทย โดยธนาคารพาณิชยเ์ป็นผูท้ี่มีบทบาทและท าหนา้ที่หลกัในการรับฝากเงิน และเป็นแหล่งการ
ใหบ้ริการดา้นสินเช่ือขนาดใหญ่ที่สุดในประเทศ จึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัของรัฐในการก าหนดนโยบาย
ทางการเงิน ธนาคารพาณิชยก์็มีความส าคญัควบคู่ไปกบัการขยายตวัทางเศรษฐกิจ ซ่ึงแนวโนม้ทิศทาง
เศรษฐกิจไทยที่ยงัขยายตวัไปในทางที่ดีนั้น ท  าใหธุ้รกิจธนาคารพาณิชยข์องไทยมีการปรับตวัและ
เปล่ียนแปลงกบัการด าเนินธุรกิจเป็นไปในทางที่ดีและมีการพฒันาเป็นอยา่งมาก การแข่งขนัในธุรกิจ
ธนาคารมีความทวคีวามรุนแรงขึ้นเร่ือยๆ โดยเฉพาะการเขา้มาแข่งขนัของธนาคารพาณิชยต่์างประเทศ ซ่ึง
ธนาคารพาณิชยต่์างประเทศนั้นมีงบฐานการเงินทุนขนาดทีใ่หญ่และมีการน าเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัเขา้มาช่วย
ในการด าเนินธุรกิจ (ฐิติยา ไชยวฒิุ, 2545)  ท  าให้ธนาคารพาณิชยท์ั้งหลายตอ้งเร่งปรับตวัเพือ่ใหส้ามารถ
แข่งขนัและสามารถอยูใ่นธุรกิจน้ีได ้

และเน่ืองจากในปัจจุบนัน้ีการประกอบอาชีพพนกังานธนาคารไดมี้การโยกยา้ย ต  าแหน่ง หรือ
ปรับเปล่ียนสถานที่ท  างานอยา่งต่อเน่ือง หลายองคก์รจึงมุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษยเ์พือ่ใหก้า้ว
ทนักบัธุรกิจที่มีการแข่งขนักนั เติบโตอยา่งเพิม่ขึ้น  ซ่ึงเทคโนโลยต่ีางๆที่มีความเจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว
ความเจริญต่างๆท าให้โลกเปล่ียนแปลงไปและในขณะน้ีโลกก็อยูใ่นยคุของคล่ืนลูกที่ 4 คือ สงัคมแห่งการ 
เรียนรู้( Based Society) และสงัคมแห่งปัญญา (Intellectual Society)  ซ่ึงปัจจุบนัสงัคมต่างก็แข่งขนักนัดว้ย
การสร้างองคค์วามรู้ใหม่ๆดว้ยการใชส้ติปัญญา เช่นที่กล่าวมาน้ีเกิดขึ้นไดด้ว้ยทรัพยากรคน ที่มีความรู้
ความสามารถสูง (รศ.ดร.ปราชญกลา้ ผจญั 2550 )  

ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources)  จึงจดัวา่เป็นปัจจยัที่น าไปสู่ความส าเร็จของทุกๆองคก์ร ที่
นบัวา่เป็นปัจจยัส าคญัที่สุดในบรรดาทรัพยากร 4Ms  ดว้ยกนั ไดแ้ก่ บุคลากร( Man)  เงินทุน(Money)  
วตัถุดิบ (Material) และวธีิการ (Method) บุคลากรจึงนบัเป็นทรัพยากรที่สามารถสร้างมูลค่าเพิม่ (Value 
added) ไดม้ากยิง่ขึ้นท าใหอ้งคก์รจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเองมากกวา่ในอดีตและการเพิม่
ความสามารถในการแข่งขนัในทางธุรกิจใหเ้พิม่มากขึ้นปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นทั้งปัจจยัภายนอกองคก์รไดแ้ก่ 
สงัคม เศรษฐกิจ การเมือง และสภาพแวดลอ้มหรือจากปัจจยัภายในองคก์ร ไดเ้ช่น การบริหารงานของ
องคก์ร การโอนยา้ยงานหรือการ ลาออกเป็นตน้ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นถือวา่มีความส าคญัเป็นอยา่งมาก เพราะเป็นปัจจยัที่ส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนองคก์รใหไ้ปสู่ความส าเร็จ พนกังานในองคก์รจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งมากต่อองคก์ร องคก์รจึงมี
การส่งเสริมในดา้นต่างๆเพือ่ใหพ้นกังานเกิดความพงึพอใจ ซ่ึงการส่งเสริมนั้นสามารถด าเนินการผา่นปัจจยั
ต่างๆไม่วา่จะเป็นปัจจยัทางดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการภาพสภาพแวดลอ้มทางการท างาน รวมถึงโอกาส
ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การส่งเสริมปัจจยัเหล่าน้ีจะมีผลใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจและขวญัก าลงัใจใน
การท างานเพิม่มากขึ้น ผูบ้ริหารควรตระหนกัในการวางแผนการจดัองคก์ร แบ่งงานใหก้บัพนกังานอยา่ง
เหมาะสม มีการอบรม ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งยติุธรรมมีการ ก าหนดค่าแรงที่จูงใจและ
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โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน องคก์รหลายแห่งสามารถสรรหา ฝึกฝน อบรมใหค้วามรู้ ความ
ช านาญ ความสามารถในการปฏิบตัิงาน และใหผ้ลตอบแทนที่จูงใจพนกังาน แต่องคก์ารหลายแห่งก็ยงั
ประสบปัญหาที่ไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้คือ การลาออกของพนกังาน ซ่ึงการลาออกยงัส่งผลใหพ้นกังานที่
เหลืออยูข่าดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานเน่ืองจากมีภาระงานเพิม่มากขึ้น เพราะตอ้ง ท างานทดแทน
พนกังานที่ลาออกไป บางหน่วยงานหากมีพนกังานลาออกหลายๆ คนพร้อมกนั อาจท าใหง้านที่ด าเนินอยู่
ขาดประสิทธิภาพ หรืองานอาจหยดุชะงกัได(้ประมาภรณ์ ทพัพะรังสี, 2549 ) และหากการลาออกยงัเกิดขึ้น
เสมอๆก็ยิง่ท  าใหอ้งคก์รตอ้งเสียเวลาและค่าใชจ่้าย เพือ่ฝึกหดัพนกังานใหม่ ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานและภาพลกัษณ์โดยรวมขององคก์ร 
 จากปัญหากาการลาออกของพนกังานธนาคารหลายแห่งในเบื้องตน้ที่มีแนวโนม้ที่เพิม่มากขึ้นใน
ทุกๆปี ผูว้จิยัจึงสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหน่ึง  เพือ่น าผลการวจิยัที่ไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการน าเสนอการก าหนดแนวทางบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ เพือ่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร และเพือ่แกไ้ขปัญหาการลาออกของพนกังานและ
พยายามลดปัจจยัต่างๆที่มีผลต่อแนวโนม้ต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานธนาคารและเพือ่เป็นการรักษา
พนกังานที่มีความรู้ความสามารถและมีศกัยภาพในการท างานใหค้งอยูก่บัองคก์รตลอดไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
1. เพือ่ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อการลาออกของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึงในเขตยานนาวา 
2. เพือ่ศึกษาระดบัความตั้งใจในการลาออกของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึงในเขตยานนาวา 
3. เพือ่น าผลที่ไดไ้ปปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดูแลพนกังานธนาคารพาณิชย ์ 

และมีความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกมากขึ้น 
 

ขอบเขตการวจิัย 
 ขอบเขตด้านประชากรศาสตร์ 

การศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตของการศึกษาไวด้งัน้ี ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ 
พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานนาวา จ  านวน 8 สาขา กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน 
 

 
ขอบเขตตัวแปรที่ศึกษา 

การวจิยัคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาเก่ียวกบัความคิดและทฤษฎีและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง จึงมีการก าหนดตวัแปรตน้ 
(Independent Variable) และตวัแปรตาม (dependent variable) ที่ใชใ้นการท าวจิยัคร้ังน้ี โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม 
ดงัน้ี 

https://dict.longdo.com/search/dependent%20variable
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ตวัแปรตน้ประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยั คือ 
1) ปัจจยัส่วนบุคคล 6 ปัจจยั  เพศ, อาย,ุ ระดบัการศึกษา, สถานภาพ, รายได,้ต  าแหน่งระดบัชั้นใน 

องคก์ร, สถานะในการจา้งงาน 
2) แรงจูงใจที่มีผลต่อการลาออกของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานาวา ประกอบไป

ดว้ย ปัจจยัจูงใจ คือ ความส าเร็จในการท างาน, การยอมรับนบัถือ, ดา้นความรับผดิชอบ, ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งของงาน 
ปัจจยัค  ้าจุน คือ ดา้นค่าตอบแทนและค่าจา้ง, ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นความสมัพนัธก์บั
เพือ่นร่วมงาน, ดา้นสภาพส่วนตวั 

ตวัแปรตามคือ ระดบัความตั้งใจลาออกของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึงในเขตยานนาวา ประกอบไป
ดว้ย ท่านมีความตอ้งการลาออกในระดบัใด,ท่านมีความคิดที่จะเปล่ียนแปลงงานเพือ่ไปท างานที่อ่ืน,ท่านจะ
ลาออกจากงานทนัที หากทา่นไดง้านใหม่ที่มีความกา้วหนา้ที่ดีกวา่,ทา่นคิดเก่ียวกบัการลาออกจากองคก์รที่
ท่านท าอยูใ่นปัจจุบนับ่อยคร้ัง,ในช่วง 3 เดือนที่ผา่นมา ท่านมีความคิดที่จะลาออกจากองคก์ร,ท่านติดตาม
ข่าวประกาศรับสมคัรงานตามหน่วยงานต่างๆเพื่อหางานใหม่เป็นประจ า 

 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. ไดท้ราบถึงแรงจูงใจที่มีผลต่อการลาออกของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึงในเขตยานาวา 
2. ไดท้ราบถึงผลต่อความตั้งใจในการลาออกของพนกังานธนาคารแห่งหน่ึงในเขตยานาวา 
3. องคก์รหรือบุคคลที่เก่ียวขอ้ง สามารถน าผลการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ไปใชเ้พือ่เป็นแนวทางในการ 

วางแผนป้องกนั และลดปัญหาการลาออกของพนกังานได ้
 

การทบทวนวรรณกรรม 
ผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบั แรงจูงใจที่มีผลต่อการลาออกของ

พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานาวา  
ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน ค าวา่ แรงจูงใจ (motivation) มีรากศพัทม์าจากภาษาลาติน

โบราณวา่ Movers  ซ่ึงมีความหมายวา่ การเคล่ือนไหว และมีความหมายตรงกบัภาษาองักฤษวา่ “To Move” 
แปลวา่ ส่ิงทีโ่นม้นา้วหรือชกัน าใหบุ้คคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (to move a person to course of 
action) แรงจูงใจมีรากฐานมาจากความตอ้งการของมนุษย ์ที่อยากไดรั้บความพอใจ ความตอ้งการจะเกิดขึ้น
เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึง ท าใหเ้กิดความรู้สึกไม่สมดุลทางดา้นร่างกายและจิตใจท าให้
มนุษยส์ร้างความตอ้งการและแรงขบั (drives) ในตวัเองขึ้นมาที่เรียกวา่ “แรงจูงใจ”  แรงจูงใจเป็นแรงขบัที่
กระตุน้ใหบุ้คคลมีพฤติกรรมไปในทิศทางในดา้นเฉพาทาง เพือ่บรรลุเป้าหมายส่ิงใดส่ิงหน่ึง การศึกษา
แรงจูงใจของบุคคลตอ้งศึกษาทางจิตวทิยา เร่ิมตน้จากมนุษยมี์ความตอ้งการนั้นเอง  ( เทพพนม เมืองแมน 
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และสวงิ สุวรรณ, 2540, หนา้ 20; Guilford & Gray, 1970, p. 3;  Luthans, 1992, p. 92; Steers, 1977, pp. 
115-116 ) 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two-Factor Theory) 
Frederick Herzberg และคณะ เม่ือปี ค.ศ. 1959 เป็นผูค้ิดคน้ทฤษฎีน้ี ซ่ึงเป็นทฤษฎีที่ไดรั้บการ

ยอมรับในองคก์ารบริหารทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (The Motivation hygiene Theory) เพือ่เสนอทฤษฎี
ปัจจยักระตุน้-ปัจจยัค  ้าจุน หรือเรียกวา่ ทฤษฎีสองปัจจยั ( Two-Factor Theory ) ที่เรียกวา่ทฤษฎีสองปัจจยั 
เพราะ ในการท างานนั้นจะตอ้งมีส่ิงที่ท  าใหเ้กิดความพงึพอใจ ทีเ่รียกวา่ปัจจยักระตุน้ และส่ิงที่ท  าใหไ้ม่
พอใจหรือส่วนประกอบที่ท  าใหค้นเกิดความพงึพอใจอยูเ่สมอจึงเรียกวา่ ปัจจยัค  ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั 
 Herzberg (1959: 113-115 อา้งถึงใน สุขกมล ทรัพยดี์มงคล, 2553: 39-40) ไดศ้ึกษาท าการวจิยั
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล และไดศึ้กษาถึงการวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล
ซ่ึงไดมี้การศึกษาถึงความตอ้งการของคนในองคก์ารหรือการจูงใจในการท างาน โดยเฉพาะการศึกษาวา่
คนเราตอ้งการอะไรจากงาน และค าตอบก็คอื บุคคลตอ้งการความสุขจากการท างาน และสรุปไดว้า่ ความสุข
จากการท างานนั้น เกิดจากความพงึพอใจหรือไม่พงึพอใจในงานที่ตนเองท า โดยความพงึพอใจ หรือความ
ไม่พอใจในงานนั้นไม่ไดม้าจากกลุ่มเดียวกนัแต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่มคือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation 
Factors) และปัจจยัค  ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ดงัน้ี  
 1. ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ (Motivation Factors) 

เป็นปัจจยัที่กระตุน้จูงใจที่มีประสิทธิภาพ ท าให้พนกังานใชค้วามพยายามเพือ่ไดผ้ลงาน ปัจจยัจูงใจ
จึงเป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บังานโดยตรงและสร้างความรู้สึกที่ดีกบังานประกอบดว้ย ความส าเร็จใน
งาน,การไดรั้บการยอมรับ,ความรับผดิชอบในงาน ,ความกา้วหนา้ในงาน   
 2. ปัจจยัค  ้าจุน หรืออาจเรียกไดว้า่ ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) 

เป็นปัจจยัที่เป็นขอ้ก าหนดใหบุ้คลากรไม่มีความพงึพอใจในงานที่ท  าแต่ปัจจยัค  ้าจุนน้ีไม่ไดเ้ป็น
ส่ิงจูงใจใหค้นท างานเพิม่ขึ้นดงันั้นหากพนกังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการแลว้จะท าใหไ้ม่มีความ
ไม่พงึพอใจในงาน ตรงกนัขา้มในงานที่ท  า ถา้หากพนกังานไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ี ยอ่มท า
ใหเ้กิดความไม่พงึพอใจและไม่มีความสุขในการท างานประกอบดว้ย เงินเดือนและผลตอบแทน,  
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ,ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ,ความเป็นอยูส่่วนตวั   

นอกจากน้ี Herzberg ยงัไดอ้ธิบายเพิม่เติมอีกวา่ องคป์ระกอบทางดา้นการจูงใจจะตอ้งมีค่าเป็นบวก
เท่านั้น จึงจะท าใหบุ้คคลมีความพงึพอใจในการท างานแต่ถา้หากวา่มีคา่เป็นลบ จะท าใหบุ้คคลไม่พงึพอใจ
ในงาน ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นการค ้าจุนนั้น ถา้หากวา่มีค่าเป็นลบ บุคคลจะไม่มีความรู้สึกไม่พงึพอใจใน
งานแต่อยา่งใด เน่ืองจากองคป์ระกอบทางดา้นปัจจยัน้ี มีหนา้ที่ค  ้าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลใหมี้ความพงึ
พอใจในงานอยูแ่ลว้ สรุปไดว้า่ปัจจยัทั้งสองน้ี ควรจะตอ้งมีในทางบวก จึงจะท าให้เสริมสร้างแรงจูงใจใน
การท างานใหมี้ประสิทธิภาพและรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร  
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ความหมายของความต้ังใจลาออกจากงาน การ์ดเนอร์และโนลเลน (Gaertner and Nollen, 1992, 
p.448) ใหแ้นวคิดวา่ความตั้งใจ ลาออก หมายถึงความตั้งใจทางพฤติกรรมที่เป็นผลจากนโยบายขององคก์ร 
สภาพการณ์ดา้น ตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนกังาน โดยที่พนกังานคาดหวงัจะจากองคก์รไป เน่ืองจาก
มีความเช่ือวา่ ตนเองจะไดรั้บส่ิงที่ดีขึ้นจากการลาออก 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัสนใจศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของ พนกังาน  
กรณีศึกษา : ภาควชิาพยาธิวทิยา โรงพยาบาลรัฐบาลแห่งหน่ึง โดยผูว้จิยัไดใ้หค้วามหมาย ของความตั้งใจ
ลาออกจากองคก์รวา่ความคิดที่พนกังานจะลาออกจากองคก์รปัจจุบนันั้น และมีพฤติกรรมการหาทางเลือก
ในงานใหม่ เพือ่วางแผนลาออกจากงานไปท างานที่องคก์รอ่ืน หรือ การโอนยา้ยงานไปสถานที่ท  างานอ่ืนๆ 
ซ่ึงเกิดขึ้นโดยความสมคัรใจของพนกังาน แต่อาจยงัไม่มีการ ตดัสินใจลาออกอยา่งเด็ดขาด 

สรุปไดว้า่ความตั้งใจที่จะลาออก ไดว้า่ เป็นความรู้สึกของพนกังานที่ไม่ตอ้งการท างานหรือเป็น
สมาชิกขององคก์ารนั้นๆอีกต่อไปและเช่ือวา่จะมีอนาคตที่ดีกวา่เม่ือไดล้าออกจากองคก์ารและท างานที่ใหม่ 
โดยไม่ตอ้งการเหตุผลในการยืน่ใบลาออก 

กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.
ธนาคารกสิกรไทย” มีวตัถุประสงคเ์พือ่ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกั บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 
ในส านกังานใหญ่ 2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ใน
ส านกังานใหญ่ ตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในส านกังานใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่พนกังานในส านกังานใหญ่ของ 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัที่สูง และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงาน
ที่เป็นปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก  แรงจูงใจในการทางานของ
พนกังานมีความแตกต่างกนั  เม่ือเปรียบเทียบตามอายงุานและรายไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
แต่เม่ือเปรียบเทียบตามเพศ สถานภาพสมรส และ ระดบัการศึกษาจะพบวา่ไม่มีความแตกตางกนั ส่วนปัจจยั
ดา้นงาน 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นความพงึพอใจใน 
รายไดแ้ละสวสัดิการและดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานนั้นมีความสมพนัธใ์นทางบวกกบัแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

วธีิการด าเนินการวจิัย 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดเ้ลือกใชป้ระชากรในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง

ในเขตยานาวา ทั้งเพศชายและเพศหญิง  
กลุ่มตัวอย่าง 
เน่ืองจากกลุ่มประชากรในพื้นที่มีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่ชดั ดงันั้นขนาด

ตวัอยา่งสามารถค านวณไดจ้ากสูตรไม่ทราบขนาดตวัอยา่งของ W.G. Cochran โดยก าหนดระดบัความเช่ือ
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มนัร้อยละ95 และระดบัค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา , 2549, หนา้ 74) ซ่ึงสูตรในการ
ค านวณที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ สูตร n  =     P (1 -P) Z2 
      E2 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    

เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้จิยัสร้างขึ้นโดยอา้งอิงขอ้มูล
จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งของ ณรงค ์โพธ์ิพฤกษานนัท,์2551, หนา้ 194); สิน พนัธุพ์นิิจ 
(2547,หนา้ 161-171); พวงรัตน์ ทวีรัตน์ (2543, หนา้ 98-112) โดยแบ่งค  าถามอกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั 
การศึกษา สภานะภาพ รายได ้ ต  าแหน่งระดบัชั้นในองคก์ร สถานะในการจา้งงาน ลกัษณะของค าถามเป็น
แบบใหเ้ลือกตอบ (Checklist)  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจที่มีผลต่อการลาออก แบ่งออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่  
ความส าเร็จในงาน ,การยอมรับนบัถือ,ดา้นความรับผดิชอบ,ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน , ดา้น
ค่าตอบแทนและค่าจา้ง,ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา,ดน้ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน,ดา้นสภาพ
ชีวติส่วนตวั เป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยก าหนดค่าที่เลือกตอบออกเป็น 5 ตวัเลือก 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวจิยัคร้ังน้ีจะท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการน าขอ้มูลที่รวบรวมไดจ้ากแบบสอบถามมา
ตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถว้น และความสมบรูณ์ก่อน จากนั้นจะน าไปลงรหสัเพือ่ประมวลผล โดยใช้
การประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพวิเตอร์วเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ีและร้อยละ (Percentage) , ค่าเฉล่ีย (x̄) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

2. สถิติเชิงอนุมาน การอธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยทดสอบความแตกต่างระหว่าง
แรงจูงใจ  ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยใชส้ถิติ F-test,T-test 
และ Regression   นอกจากน้ี Regression เพื่อพยากรณ์ตวัแปรโดยการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย
สองกลุ่ม ระดบัความมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 และเพื่อทราบถึงความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่ง จึงท าการทดสอบแบบจบัคู่พหุคูณดว้ยวิธีการเปรียบเทียบค่าของผลต่างเฉล่ียกบัค่าผลต่างนัยส าคญั
นอ้ยที่สุด (LSD) 

 

ผลการวจิยั 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ25-35 ปี ระดบั

การศึกษา ปริญญาตรี สถานภาพ โสด รายได ้20,001 - 25,000 ต  าแหน่งระดบัชั้นในองคก์ร เจา้หน้าที่ / 
ผูป้ฏิบตัิงาน และสถานะในการจา้งงาน พนกังานประจ า  
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2. แรงจูงใจที่มีผลต่อการลาออก ดา้นปัจจยัจูงใจ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยมากที่สุดมี 2 ดา้น คอื 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
ของงาน ตามล าดบั 

3. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัค  ้าจุน ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยมากที่สุด ดา้น
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ดา้นค่าตอบแทนและค่าจา้ง ดา้นสภาพ
ส่วนตวั ตามล าดบั 
 
ตาราง : แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) เพื่อศึกษา แรงจูงใจ กบั ความตั้งใจ
ลาออกของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานนาวา 

ตวัแปรพยากรณ์ B  t Sig. 
       (constant) 4.168  13.758 .000* 
1. ปัจจยัจูงใจ (X1)  .288 -.184 -2.751 .006* 
2. ดา้นความส าเร็จในงาน (X2)  .180 .133 1.795 .073 
3. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (X3) -.233 -.174 -2.234 .026* 
4. ดา้นความรับผดิชอบ (X4) .105 .079 1.138 .256 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน(X5) -.158 -.116 -1.515 .131 
6. ปัจจยัค  ้าจุน (X6) -.167 -.099 -1.475 .141 
7. ดา้นค่าตอบแทนและค่าจา้ง(X7) -.070 -.058 -.947 .344 
8. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา(X8) -.225 -.167 -2.262 .024* 
9. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน(X9) -.117 -.082 -1.217 .224 
10. ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั(X10) .187 .220 4.550 .000* 
R = 0.398a            R2= 0.159          Adjusted R2=0.141          F= 9.210       S.E.est  Y =0.895 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.22 สรุปไดว้่า  แรงจูงใจ ในปัจจยัจูงใจ (X1) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (X3) ปัจจยัค  ้า
จุน ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา(X8) ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั(X10) ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานนาวา(Y) โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) = 0.398 อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตวัแปรทั้งสามตวัร่วมกัน พยากรณ์ความตั้งใจลาออกของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานนาวา(Y) ไดร้้อยละ 15.90 (R2= 0.159) มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
ของการพยากรณ์ S.E.est  Y =0.895 โดยแรงจูงใจ ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานธนาคารพาณิชย์
แห่งหน่ึงในเขตยานนาวามากที่สุด คือ ด้านสภาพชีวิตส่วนตวั(X10) ( = 0.220) และรองลงมาคือ ด้าน
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา(X8) ( = -0.167) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (X3) ( = -0.174) และปัจจยัจูงใจ 
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(X1) ( = -0.184) ตามล าดบั จากการวิเคราะห์ดงักล่าวสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและ
คะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ     Y=4.168+0.288x1+(-0.233) x3+ 
    (-0.225) x8+0.187 x10 

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน Z=0.220 x10+(-0.167) x8+(-0.174) 
                                                                                     (-0.174) x3+(-0.184) x8+(-0.184) x1 

อภปิรายผล 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานธนาคาร

พาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานาวา จากการวจิยั พบวา่ สถานะในการจา้งงานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานนาวา พบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้น
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพชีวติส่วนตวั ซ่ึงมีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05  แสดงวา่ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั  (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) หมายความวา่ แรงจูงใจ ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานนาวา แตกต่างกนั ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้น
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพชีวติส่วนตวั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือบุคลากร
ในองคก์าร เพือ่รักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถใหป้ฏิบตัิงานในองคก์ารไปไดเ้ป็นระยะเวลานาน ๆ 
ตลอดจนจะตอ้งประพฤติปฏิบติัตนใหเ้ป็นตวัอยา่งที่ดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือบุคลากรในองคก์าร แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมีผลต่อความส าเร็จของงาน ท าใหบุ้คลากรในองคก์ารปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ ทุ่มเททั้ง
ก าลงักาย ก าลงัใจ ก าลงัความคิด อุทิศเวลาใหก้บัองคก์าร และน าพาองคก์ารใหพ้ฒันากา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง 
ดงันั้น แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัมากอยา่งหน่ึงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร  

ในเร่ืองของแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีการศึกษาเป็นอยา่งมากในช่วงระยะเวลาที่ผา่นมา ซ่ึงใน
ปัจจุบนัก็ยงัมีผูท้ี่ใหค้วามสนใจและศึกษาวจิยัอยา่งต่อเน่ืองและยงัเป็นเร่ืองที่ไดรั้บความนิยมมีความทนัสมยั
อยูเ่สมอ เน่ืองจากแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นปัญหาที่อาจเกิดขึ้นแทบทุกองคก์ารในปัจจุบนั และยงั
เกิดขึ้นไดต้ลอดเวลา ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ีมีสาเหตุหลากหลายประการ สาเหตุส าคญัในการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานซ่ึงเป็นเร่ืองพื้นฐานที่ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจและตระหนกั
วา่ แรงจูงใจของบุคลากรในองคก์ารสามารถปรับเปล่ียนไดต้ลอดเวลาตามสภาพการณ์ ดงันั้น การมีโอกาส
ส ารวจประเด็นของปัญหาไม่วา่จะใชว้ธีิการหรือแนวทางใด ก็จะสามารถท าใหก้ารวเิคราะห์สภาพของ
องคก์ารไดช้ดัเจนมากยิง่ขึ้น และจะช่วยใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาไดต้รงจุด นอกจากนั้นการศึกษาในคร้ังน้ี
อาจจะช่วยกระตุน้ให้ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารหนัมาสนใจปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ที่มีส่วนช่วยเสริมสร้างในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ารได ้
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นรินทร์ จนัทน์หอม  (2556) ไดท้  าการวจิยั เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคาร
ออมสินสาขาในสงักดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุข์องพนกังานจ านวน 104 คน และใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน เบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติที่ใช้
ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ Independent t-test และ F-test (One-way ANOVA)  ผลการศึกษาพบวา่
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ท าหนา้ที่ดา้นสินเช่ือและมี
ประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี  ซ่ึงพนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสงักดัธนาคารออมสินเขต
กาฬสินธุมี์ระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นพบวา่อยูใ่นระดบั
มากในทุกดา้นโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่ ดา้นการยอมรับ
นบัถือ และดา้นเงินเดือน พนกังานธนาคารออมสินสาขาในสงักดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ ์จ  าแนกตาม
เพศ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 
จากผลการวจิยั พบวา่ อิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานธนาคาร

พาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตยานาวา ทั้งในดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน คือดา้นความส าเร็จในงาน ดา้น
ลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบต่องาน ดา้นค่าตอบแทนและค่าจา้ง และดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่น
ร่วมงาน ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. องคก์ารควรใหก้ารสนบัสนุนการฝึกอบรมเพือ่พฒันาทกัษะความรู้ของพนกังานธนาคาร เช่นการ
อบรมควรจดัใหมี้การอบรมในหลายๆดา้น เช่น ดา้นกฎหมาย ดา้นการเงินและบญัชี ดา้นการตรวจสอบ
ภายใน ดา้นคอมพวิเตอร์ ดา้นการใชเ้ทคโนโลยทีี่ทนัสมยัในดา้นต่างๆ โดยเป็นการส่งเสริมอยา่งจริงจงั
เพือ่ที่จะน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานขององคก์าร และสามารถแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบติังานที่ท  าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. องคก์ารควรมีเกณฑใ์นการพจิารณาปรับขั้นเงินเดือน และการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งของ
พนกังานธนาคารที่เป็นมาตรฐานอยา่งชดัเจน สามารถวดัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของแต่ละบคุลไดจ้ริง 
เพือ่เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ถึงแมว้า่ในการพจิารณาปรับขั้นเงินเดือนจะ
พจิารณาจากแบบประเมินของงานแต่ผลการประเมินที่ไม่สามารถวดัความสามารถของพนกังานธนาคารที่
ไดป้รับขั้นเงินเดือนและการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 
 
ค าขอบคุณ 

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณคณาจารยม์หาวทิยาลยัรามค าแหงทุกท่านที่ไดม้อบความรู้ใหค้  าปรึกษา 
ค  าแนะน า และอบรมสัง่สอนท าใหมี้ความรู้ และผูว้จิยัจะน าความรู้ที่ไดรั้บทั้งหมดน้ีไปใชป้ระยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังาน และเผยแพร่สู่ขา้ราชการส่วนกลาง กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ต่อไป 
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