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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาเรื่องแนวทางการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ เป็นงานวิจัย เป็น
การศึกษาค้นคว้าอิสระแบบ Problem Based เป็นการวิจัยเชิงผสมผสานระหว่างเชิงปริมาณกับเชิงคุณภาพ มีกลุ่มตัวอย่าง 
คือ ลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้าง
ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ (2) เพื่อศึกษาสาเหตุของปัญหาการลาออกของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ และ (3) 
เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ปัญหาการลาออกของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกและแจก
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยตารางไขว้ 
และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคาร
ออมสินส านักงานใหญ่ (R2 = 0.45) และความพึงพอใจในการท างานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านผลตอบแทน ด้าน
ลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่     
(R2 = 0.89) ส่วนสาเหตุของปัญหาการลาออกของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ คือ ปัญหาความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ปัญหาปริมาณงาน ปัญหานโยบายการบรรจุลูกจ้างเป็นพนักงาน และปัญหาค่าตอบแทนอ่ืนและสวัสดิการ และมีแนว
ทางการแก้ปัญหา คือ ธนาคารออมสินควรมีการปรับแนวทางการท างานในหน่ วยงานให้สอดคล้องกับความเช่ียวชาญและ
ต าแหน่งงาน โดยด าเนินการจัดวางแผนการท างานให้พนักงาน ลูกจ้างภายในหน่วยงานมีปริมาณงานที่เท่าเทียมกัน ลูกจ้าง
สามารถตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และให้มีการก าหนดกรอบหน้าที่ในการท างาน กรอบระยะเวลาในการท างาน 
รวมถึงธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ควรจัดจ้างบุคลากรมาเพิ่มในกรณีที่ฝ่ายงานน้ันขาดแคลนบุคลากร 

 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความผูกพันองค์กร
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Abstract 

 
This paper “Approach to increase employee work motivation of Government Savings Bank, Head 

office” aims to (1) study factors affecting employee organizational commitment, (2) find causes of 
employee resignation, and (3) guidelines to handle employee resignation problem of the Government 
Savings Bank (GSB), head office. The researcher conducted in-depth interview and delivered surveys to 
employees of the GSB, head office. In this paper, the data was analyzed using Percentage, Mean, Standard 
Deviation. The data was described by Cross-tabulation and Multiple Regression technique. The results 
revealed that work motivation (R2 = 0.45 ) and job satisfaction in array of career advancement, benefits, 
nature of work, and coworker relationship of employee were significantly affecting organizational 
commitment ( R2 = 0.8 9 ) . Also, the reason of resignation was addressed as coworker relationship, 
workload, appointment policy, and pay and benefits. The researcher suggested an approach to respond is 
the GSB should have a reasonable work adjustment in accordance with the expertise and job position by 
assigning work to employee in equally way as well as create project timeline in advance which the 
employee should be able to participate in decision making in their work and responsibilities. Plus, the GSB 
should recruit more personnel when facing an inadequate employee event to prevent the fall of the 
organizational performance. 
 
Keywords: Motivation satisfaction Corporate Engagement 
 
1. บทน า 

ปัจจุบันธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ มีจ านวนลูกจ้าง 573 ราย [1] โดยส่วนใหญ่ลูกจ้างของธนาคารออมสินจะมี
ลักษณะการท างานและปริมาณงานคล้ายกับพนักงาน แต่ค่าตอบแทน สวัสดิการ และความมั่นคงของลูกจ้างมีความแตกต่าง
จากพนักงานธนาคารออมสิน ส่งผลให้ในแต่ละปีจะมีลูกจ้างขอลาออกจากธนาคารออมสินเฉลี่ย ร้อยละ 20 - 30 เช่นเดียวกับ
ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ที่จะมีอัตราก าลังของลูกจ้างประมาณ 550 - 600 ราย และก็มีอัตราการลาออกของลูกจ้าง  
ร้อยละ 20 - 30 แต่ตั้งแต่ปี 2564 มีจ านวนลูกจ้างลาออกเพิ่มขึ้นมากกว่าปี 2560 ถึงร้อยละ 6.37 และในปี 2562 มีจ านวน
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ลูกจ้างลาออกมากถึงร้อยละ 31.69 โดยสาเหตุหลักที่ท าให้ลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่มีอัตราการลาออกสูง คือ 
ลูกจ้างธนาคารออมสินมีสัญญาการท างาน 1 ปี เป็นการต่ออายุสัญญาปีต่อปี บุคคลใกล้ชิดไม่สามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลได้ 
ไม่มีโบนัส ธนาคารออมสินมีการก าหนดคุณสมบัติของลูกจ้างที่ต้องการมาสมัครท างานที่ธนาคารออมสิน ทั้งการก าหนด
คุณสมบัติสาขาที่จบการศึกษาของลูกจ้างเฉพาะและต้องมีใบประกอบวิชาชีพบางส่วน รวมถึงการก าหนดอายุของผู้สมัคร จึง
ท าให้จ านวนบุคลากรที่มีคุณสมบัติผ่านการรับสมัครมีจ านวนลดลง และจากการรายงานข้อมูลของฝ่ายทรัพยากร จะพบว่า 
อายุเฉลี่ยของลูกจ้างที่ลาออกจะอยู่ระหว่าง 25 - 30 ปี ซึ่งเป็นช่วงอายุที่พร้อมเริ่มต้นการท างานสถานที่ใหม่ ท าให้ง่ายต่อการ
ตัดสินใจลาออก 

นอกจากนี้ ธนาคารออมสินยังไม่มีการก าหนดขอบเขตการท างานของลูกจ้างธนาคารออมสินชัดเจน จึงท าให้ปริมาณ
งานและลักษณะงานของลูกจ้างมีจ านวนเท่ากับหรือมากกว่าพนักงานของธนาคารออมสิน ส่งผลให้ลูกจ้างบางส่วนเกิด
ความรู้สึกไม่พึงพอใจต่อปริมาณงานที่ได้รับซึ่งไม่สอดคล้องกับรายได้และสวัสดิการต่าง ๆ นอกจากนี้ในเรื่องการตัดสินใจใน
การท างานด้านต่าง ๆ พนักงานมีสิทธิในการตัดสินใจมากกว่า จึงท าให้ลูกจ้างบางส่วนรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคจนส่งผลให้ขาด
แรงจูงใจในการท างาน [2] ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแนวทางการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานลูกจ้างธนาคารออมสิน  
ส านักงานใหญ่ 

 
2. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 แรงจูงใจมีความส าคัญอย่างมาก เพราะแรงจูงใจท าให้เกิดการกระท า คือ พนักงานมีความอยากที่จะท างาน มี
ความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามให้สามารถท างานให้มีคุณภาพมากขึ้น ด ารงตนเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร สร้างสรรค์และพัฒนางาน ตลอดจนคงอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน แต่ถ้าหากบุคคลขาดแรงจูงใจแล้ว คนในองค์กรก็จะ
เฉื่อยชา ขาดความตั้งใจ ความเอาใจใส่ในงานที่ได้รับมอบหมาย ผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพต่ า หรือสร้างความเสียหายเแก่
องค์กรได้ [3] 
 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
  ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตของพนักงาน ส่งผลต่อการท างานเป็นอย่างมากเพราะท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อ
ตนเอง เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน และยังท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการช่วยส่งเสริมในด้าน
สุขภาพจิต และกระตุ้นให้บุคคลรูส้ึกต้องการพัฒนาตนเองเพื่อให้เป็นบุคลากรที่ดขีองหน่วยงาน ช่วยลดปัญหาการลาออก และ
ยังเสริมสร้างการให้บริการที่ดีมีประสิทธิภาพอีกด้วย โดย Cho [4] กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานมี
สิทธ์ิออกเสียงในการก าหนดเวลา สถานที่ และวิธีการท างานของตน ซึ่งสิทธ์ินี้จะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อสิทธิของปัจเจกบุคคลที่จะใช้
ชีวิตในด้านอื่นที่นอกเหนือไปจากหน้าที่การงานที่ก่อให้เกิดรายได้  ได้รับการยอมรับและเคารพในฐานะเป็นมาตรฐานทาง
ความคิด โดยมุ่งให้เกิดการเอื้อประโยชน์ร่วมกันระหว่างปัจเจกบุคคล องค์กร และสังคม [5] 
 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันของพนักงาน เป็นสิ่งที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของทุกองค์กรจะให้ความส าคัญและความสนใจเป็นอย่าง

มาก ซึ่งความผูกพันขององค์กรเป็นสิ่งบ่งช้ีถึงความพึงพอใจในงาน ความภักดีเป็นสิ่งที่บ่งช้ีถึงระยะเวลาการท างานของบุคคล 
[6] 
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3. วิธีการศึกษา 
3.1 กรอบแนวคิด 
                          ตัวแปรต้น        

  
 
3.2 สมมติฐานการวิจัย 

1. แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 
2. ความพึงพอใจในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านลักษณะงาน ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 

 

 3.3 กลุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ โดยก าหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จากสูตรค านวณของทาโร่ยามาเน่ ก าหนดสัดส่วนการสุ่มตัวอย่างเป็น 50% หรือ 0.50 จากประชากร
ทั้งหมด ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และยอมให้คาดเคลื่อนได้ 5% จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ท้ังสิ้น 235 
ราย และใช้วิธีการเลือกตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) เก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบออนไลน์ผ่าน 
Link จาก Google From 

การวิจัยเชิงคุณภาพ ก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัยผู้วิจัยเลือกเจาะจงผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง (Section 
manager) ทั้งนี้ก าหนดคุณลักษณะของผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ต้องศึกษา คือ ลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ มีจ านวน 573 
ราย ท างานในกลุ่มงานภายในธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ จึงด าเนินการก าหนดกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์ คือ ตัวแทน
ลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ในกลุ่มงานภายในธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ จ านวน 5 กลุ่มงาน กลุ่มงานละ 2 ราย 
รวมทั้งสิ้น 10 ราย 

 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 
การวิจัยเชิงปริมาณ ประกอบด้วยเครื่องมือส าหรับค าถาม 
ส่วนที่ 1 ค าถามปัจจัยส่วนบุคคล ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ การศึกษา เป็นมาตรวัดแบบ Nominal ส่วนอายุ 

ประสบการณ์การท างาน และรายได้ต่อเดือน เป็นมาตรวัดแบบ Ordinal โดยเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-Ended 
Response Question) [7] 

ส่วนท่ี 2 ค าถามแรงจูงใจในการท างานลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 

แรงจูงใจในการท างานของลูกจ้าง 
ธนาคารออมสินส านักงานใหญ ่

ความพึงพอใจในการท างานของลูกจ้างธนาคารออมสิน
ส านักงานใหญ ่

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
3. ความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน 
4. ลักษณะงาน 
5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธก์ับบุคคลอื่น 

 

ความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคาร
ออมสินส านักงานใหญ่ 

ตัวแปรตาม 
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ส่วนที่ 3 ค าถามความพึงพอใจในการท างานของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ได้แก่ ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า ด้านผลตอบแทน ด้านลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ส่วนท่ี 4 ค าถามความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 
โดยเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยแบ่งเกณฑ์การวัดแบบมาตราส่วนประเมินค่า 

(Rating Scale) เป็น 5 ระดับตั้งแต่ระดับน้อยท่ีสุด (1 คะแนน) ถึง มากท่ีสุด (5 คะแนน) [8] 
โดยผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของ แบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Coefficient Alpha) ของครอนบาค (Cronbach) จากการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม จ านวน 30 ชุด ท าการ
ทดสอบความสม่ าเสมอของมาตรวัดที่ใช้ในการศึกษา ปรากฏว่าได้ผลเท่ากับ 0.891 ซึ่งโดยปกติถ้าค่าความเชื่อมั่นต้องมีค่าเกิน 
0.80 ขึ้นไป ถือว่าใช้ได้ 

การวิจัยเชิงคุณภาพ ด าเนินการโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) มีประเด็นศึกษา ดังนี้ 
1. การท างานกับธนาคารออมสิน 
2. การท างานกับผู้บังคับบัญชา 
3. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
4. นโยบายเกี่ยวกับการบรรจุลูกจ้างเป็นพนักงาน 
5. ค่าตอบแทน สวัสดิการที่ธนาคารออมสินมีให้กับลูกจ้าง 
6. สาเหตุของปัญหาการลาออกของลูกจ้างของธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 
7. สภาพแวดล้อมในการท างานกับธนาคารออมสิน 
8. ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาการลาออกของลูกจ้างของธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 

 
3.5 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาด้วยสถิติ โดยใช้ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ฐานนิยม ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ตารางไขว้และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) ของ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
4. ผลการศึกษา 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีจ านวนมากที่สุด ได้แก่ เพศหญิง ร้อยละ 
75.74 มีอายุ  21 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 67.23 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 94.89 มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 1 - 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 71.06 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 85.53 
 

4.2 แรงจูงใจในการท างานของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ พบว่า แรงจูงใจในการท างานของลูกจ้าง
ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 และแรงจูงใจในการท างานของ
ลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ระดับมากที่สุด ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างาน (ค่าเฉลี่ย = 4.46) ความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน    
(ค่าเฉลี่ย = 4.71)  ผลตอบแทนท่ีได้รับมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน (ค่าเฉลี่ย = 4.61) และสภาพแวดล้อมในการท างานมีผล
ต่อแรงจูงใจในการท างาน (ค่าเฉลี่ย = 4.61) 
 

4.3 ความพึงพอใจในการท างานของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของ
ลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และความพึงพอใจในการ
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ท างานของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ระดับมาก ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (ค่าเฉลี่ย = 3.92) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน (ค่าเฉลี่ย = 3.98) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (ค่าเฉลี่ย = 3.63) ลักษณะงาน  
(ค่าเฉลี่ย = 3.72) และการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น (ค่าเฉลี่ย = 3.76) 

 

4.4 ความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้าง
ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้าง
ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ระดับมากท่ีสุด ได้แก่ ความผูกพันต่อธนาคารออมสิน (ค่าเฉลี่ย = 4.36) ส่วนระดับมาก ได้แก่ 
ความผูกพันต่อผู้บังคับบัญชาในธนาคารออมสิน (ค่าเฉลี่ย = 3.84) ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงานในธนาคารออมสิน     
(ค่าเฉลี่ย = 3.53) ความผูกพันต่องานท่ีได้รับผิดชอบ (ค่าเฉลี่ย = 3.76) และความผูกพันต่อสภาพแวดล้อม บรรยากาศในการ
ท างานท่ีธนาคารออมสิน (ค่าเฉลี่ย = 4.00) 

 

4.5 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในการท างาน พบว่า  
 ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเพศหญิง จะมีความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมมากกว่า เพศชาย  
 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 21 - 30 ปี จะมีความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมมากกว่า อายุ 

31 - 40 ปี 
ด้านวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จะมีความพึงพอใจในการท างานใน

ภาพรวมมากกว่า ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
ด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 3 ปี จะมีความพึงพอใจในการ

ท างานในภาพรวมมากกว่าระยะเวลาปฏิบัติงาน 4 - 5 ปี และ 5 ปี ขึ้นไป 
ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15 ,001 - 20,000 บาท จะมีความ 

พึงพอใจในการท างานในภาพรวมมากกว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และ มากกว่า 25,000 บาท ข้ึนไป 
 

4.6 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเพศหญิง จะมีความผูกพันในองค์กรในภาพรวมมากกว่า เพศชาย 
ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 21 - 30 ป ีจะมีความผูกพันในองค์กรในภาพรวมมากกว่าอายุ 31 - 40 ป ี
ด้านวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จะมีความผูกพันในองค์กรในภาพรวม

มากกว่า ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
ด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 3 ปี จะมีความผูกพันในองค์กร

ในภาพรวมมากกว่าระยะเวลาปฏิบัติงาน 4 - 5 ปี และ 5 ปี ขึ้นไป 
ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15 ,001 - 20,000 บาท จะมีความ

ผูกพันในองค์กรในภาพรวมมากกว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และ มากกว่า 25,000 บาท ข้ึนไป 
 

4.7 ผลการวิเคราะห์สมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1. แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหส์มการถดถอยเชิงพหุแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคาร
ออมสินส านักงานใหญ ่

ตัวแปร B SE Beta t Sig. 

ค่าคงท่ี 3.06 0.25  12.04 0.00 

แรงจูงใจในการท างาน 0.18 0.05 0.21 3.30 0.00* 
 

R = 0.21 R2 = 0.45 Adjusted R2= 0.41 *Sig.< 0.05 
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตาราง มีผลการศึกษาพบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า แรงจูงใจในการท างาน
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ที่ระดับนัยส าคญั 0.05 โดยมีระดบัอิทธิพลในการ
ส่งผลในภาพรวม เท่ากับ ร้อยละ 4.50 แสดงว่า ถ้าเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ในขณะที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ จะท าให้ความผูกพัน
ต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ เพิ่มขึ้น 

สมมติฐานข้อที่ 2. ความพึงพอใจในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านลักษณะงาน ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 

 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุของสมมติฐานความพึงพอใจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้าง
ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 

ตัวแปร B SE Beta t Sig. 

ค่าคงท่ี 0.07 0.09  0.86 0.39 

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 0.05 0.01 0.10 3.02 0.00* 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.11 0.05 0.12 2.15 0.03* 

3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 0.05 0.02 0.07 2.38 0.01* 

4. ลักษณะงาน 0.33 0.05 0.35 5.91 0.00* 

5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 0.44 0.05 0.43 8.69 0.00* 
 

R = 0.94 R2 = 0.89 Adjusted R2= 0.89 *Sig.< 0.05  
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

มีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีผลการศึกษาพบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

หมายความว่า ความพึงพอใจในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้าง
ธนาคาร ออมสินส านักงานใหญ่ ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น ถ้าเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ในขณะที่ปัจจัยอื่น ๆ คงท่ี จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ เพิ่มขึ้น 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลการศึกษาพบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.03 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ความพึงพอใจในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสิน
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ส านักงานใหญ่ ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น ถ้าเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ในขณะที่
ปัจจัยอื่น ๆ คงท่ี จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ เพิ่มขึ้น 

3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน มีผลการศึกษาพบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.01 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า ความพึงพอใจในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น ถ้าเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน ในขณะที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 
เพิ่มขึ้น 

4. ลักษณะงาน มีผลการศึกษาพบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความพึงพอใจใน
การท างานด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
ดังนั้น ถ้าเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงาน ในขณะที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของ
ลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ เพิ่มขึ้น 

5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีผลการศึกษาพบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า ความพึงพอใจในการท างานด้านการท างานร่วมกันและความสมัพันธ์กับบุคคลอื่น ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ดังนั้น ถ้าเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ด้านการ
ท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในขณะที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่ จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออม
สินส านักงานใหญ่ เพิ่มขึ้น 

 

4.8 ผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ 
1. ปัญหาความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า ปัญหาความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเกิดความไม่เข้าใจในระหว่าง

การท างานทั้งนี้ เนื่องจากธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ มีจ านวนลูกจ้างและพนักงานจ านวนมากกว่า 100 ราย ท าให้ในการ
ท างานร่วมกันจะมีปัญหาด้านความเข้าใจ ความสัมพันธ์ การสื่อสาร หรือรูปแบบขั้นตอน กระบวนการท างานที่แตกต่างกัน 
ส่งผลให้มีปัญหากับเพื่อนร่วมงานได้ ประกอบกับการเป็นลูกจ้างในบางครั้งอ านาจในการตัดสินใจต่าง ๆ ในงานจะน้อยกว่า
เพื่อนร่วมงานท่ีเป็นพนักงาน 

2. ปัญหาปริมาณงาน พบว่า ในส่วนของปริมาณงาน ลูกจ้างคิดว่า ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบมี
จ านวนมาก ไม่สอดคล้องกับจ านวนบุคลากรที่ท างาน เมื่อปริมาณงานมีจ านวนมาก ท าให้การบริหารจัดการเวลาการท างานไม่
สมดุลท าให้ต้องท างานเลยเวลาเลิกงานปกติอยู่บ่อยครั้ง นอกจากนี้บางช้ินงานที่ได้รับผิดชอบจะมีความยาก ซึ่งจะสร้างภาวะ
กดดันและความเครียดสูง บางครั้งส่งผลเสียต่อสุขภาพจิตและสุขภาพร่างกายที่เกิดจากการพักผ่อนไม่เพียงพอ เนื่องจากการ
ท างานล่วงเวลาเป็นเวลาติดต่อกันมายาวนาน 

3. ปัญหานโยบายการบรรจุลูกจ้างเป็นพนักงาน พบว่า ธนาคารออมสินไม่มีนโยบายในการบรรจุลูกจ้างเป็น
พนักงาน ลูกจ้างทุกคนท่ีต้องการเป็นพนักงานต้องเข้ารับการสอบเลื่อนระดับ และมีระยะเวลารอคอยในการจะได้รับการบรรจุ 
ซึ่งลูกจ้างบางคนมีการท างานกับธนาคารออมสินมากกว่า 5 ปี มีความเชี่ยวชาญในหน้าท่ีที่ได้รับผิดชอบสูง แต่ไม่สามารถบรรจุ
เป็นพนักงานได้ ส่งผลให้ลูกจ้างเกิดความเบื่อหน่ายและต้องการย้ายไปท างานยังหน่วยงานอื่น ท าให้ธนาคารออมสินสูญเสีย
บุคลากรที่มีคุณภาพไป เนื่องจากงานบางฝ่ายของธนาคารออมสินต้องการบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญสูง และเมื่อมีพนักงาน
บรรจุใหม่มาปฏิบัติงาน ต้องใช้ระยะเวลาการปรับตัวนาน ท าให้งานบางอย่างหยุดชะงัก 

4. ปัญหาค่าตอบแทนอ่ืนและสวัสดิการ พบว่า ลูกจ้างทั้งหมดจะมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนในรูปแบบเงินเดือน
ของธนาคารออมสิน แต่ในส่วนของค่าตอบแทนอื่น ลูกจ้างส่วนใหญ่รู้สึกว่าจากปริมาณงานและหน้าที่ในความรับผิดชอบไม่
แตกต่างจากพนักงาน บางฝ่ายลูกจ้างต้องท างานหนักเพราะปริมาณงานในฝ่ายนั้นมีมาก 
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5. สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 
5.1 สรุปผลการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพสามารถสรุปสาเหตุของปัญหาการลาออกของลูกจ้างธนาคาร
ออมสินส านักงานใหญ่ ดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
5.2 สรุปแนวทางเลือกส าหรับการแก้ไขปัญหา 

แนวทางที่ 1 สร้างกิจกรรมเสริมความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ ธนาคารออมสินควรมีการจัดกิจกรรม
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน กับลูกจ้าง เพื่อสร้างความสามัคคีในองค์กร อาทิ การจัดกิจกรรมอบรมนอก
สถานที่ เป็นต้น สอดคล้องกับผลการศึกษาเชิงปริมาณจะพบว่า ลูกจ้างจะมีความพึงพอใจต่อการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้
พนักงานได้มีโอกาสท างานร่วมกัน หัวหน้างานสนับสนุนในการท างาน 

 

แนวทางท่ี 2 ปรับปรุงแนวทางการท างานของลูกจ้าง ได้แก่ ธนาคารออมสินควรมีการปรับแนวทางการท างานใน
หน่วยงานให้สอดคล้องกับความเช่ียวชาญและต าแหน่งงาน โดยด าเนินการวางแผนการท างานให้พนักงาน ลูกจ้างภายใน
หน่วยงานมีปริมาณงานที่เท่าเทียมกัน ลูกจ้างสามารถตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และให้มีการก าหนดกรอบหน้าที่ใน
การท างาน กรอบระยะเวลาในการท างาน รวมถึงธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ควรจัดจ้างบุคลากรมาเพิ่มในกรณีที่ฝ่ายงาน
นั้นขาดแคลนบุคลากร นอกจากนี้ควรจัดการอบรมพัฒนาทักษะให้กับบุคลากรที่เริ่มปฏิบัติงานในรูปแบบพี่สอนน้อง เพื่อให้
บุคลากรที่เพิ่งบรรจุมีทักษะในการท างานเพิ่มมากข้ึน สอดคล้องกับผลการศึกษาเชิงปริมาณ พบว่า ลูกจ้างมีความต้องการใน
การน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการท างาน สามารถบริหารจัดการงานดว้ยตนเอง และต้องการให้มีการก าหนดกรอบหน้าท่ี
ในการท างาน ก าหนดกรอบระยะเวลาในการท างาน 

 

แนวทางท่ี 3 ปรับปรุงนโยบายการบรรจุลูกจ้างเป็นพนักงาน ได้แก่ ธนาคารออมสินปรับปรุงนโยบายในการบรรจุ
ลูกจ้าง โดยอาจเป็นการก าหนดนโยบายให้บรรจุลูกจ้างที่มีอายุการท างานมากกว่า 5 ปี สามารถบรรจุเป็นพนักงานได้ หรือ

ไม่มีความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน 

ปัญหาอ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 

ปัญหาปริมาณงาน ปัญหาความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

ปัญหานโยบายการบรรจุลูกจ้างเป็นพนักงาน ปัญหาด้านการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์กร 

ปริมาณงานท่ีไดร้ับมอบหมายให้
รับผิดชอบมจี านวนมาก 

ปัญหาความไมเ่ข้าใจกันในระหว่างการท างาน 

ธนาคารออมสินไมม่ีนโยบาย
ในการบรรจลุูกจ้างเป็น
พนักงาน 

ไม่มีค่าตอบแทนอื่น (โบนัส) 

ปริมาณงานไมส่อดคล้องกับบุคลากร 

ภาวะกดดันและความเครียดสูง
จากการท างาน 

ไม่มสีวัสดิการในการดูแล
บิดา/มารดา 
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เงื่อนไขถ้าลูกจ้างท างานในต าแหน่งเฉพาะเจาะจงและมคีวามเช่ียวชาญสูง สามารถบรรจุเป็นพนักงานได้ หรือจะเป็นเงื่อนไขใน
การก าหนดตัวช้ีวัดในการปฏิบัติงาน ถ้าลูกจ้างสามารถปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดได้จะสามารถบรรจุเป็นพนักงานธนาคารออมสิน
ได้ เป็นต้น 

 

แนวทางที่ 4 เพิ่มค่าตอบอื่น (โบนัส) และสวัสดิการส าหรับบดิามารดาของลูกจา้ง ได้แก่ ธนาคารออมสินควรมีการ
เพิ่มสวัสดิการค่ารักษาพยาบาลส าหรับบิดามารดาและค่าตอบแทนอื่น (โบนัส) ให้สอดคล้องกับปริมาณงานที่ได้รับ หรือ
ใกล้เคียงกับพนักงาน เพราะลูกจ้างถือเป็นบุคลากรของธนาคารออมสินด้วยเช่นกัน สอดคล้องกับผลการศึกษาเชิงปริมาณ 
พบว่า ลูกจ้างมีความต้องการค่าตอบแทน (เงินเดือน) สวัสดิการ (ค่าเครื่องแบบ, ค่ารักษาพยาบาล, ค่าตรวจสุขภาพประจ าปี, 
ค่าช่วยเหลือกรณีประสบวินาศภัย)  และค่าตอบแทนอื่น (เช่น ค่าล่วงเวลา , ค่าเบี้ยเลี้ยง, ค่าพาหนะรับจ้างกรณีเดินทางไป
ธุรกิจธนาคาร เป็นต้น) เทียบเท่ากับบุคลากรในธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 
 

5.3 อภิปรายผล 
วัตถุประสงค ์1 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 
ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงาน

ใหญ่ สอดคล้องกับแนวคิดของ Supanee [9] แรงจูงใจมีความส าคัญอย่างมาก เพราะแรงจูงใจท าให้เกิดการกระท า คือ 
พนักงานมีความอยากท่ีจะท างาน มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามให้สามารถท างานให้มีคุณภาพ
มากขึ้น ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร สร้างสรรค์และพัฒนางาน ตลอดจนคงอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน แต่ถ้าหากบุคคล
ขาดแรงจูงใจแล้ว คนในองค์กรก็จะเฉื่อยชา ขาดความตั้งใจ ความเอาใจใส่ในงานที่ได้รับมอบหมาย ผลงานที่ออกมาจึงมี
คุณภาพต่ า หรือสร้างความเสียหายเแก่องค์กรได้ นอกจากนี้ ความพึงพอใจ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ลักษณะงาน และการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่น ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ สอดคล้องกับแนวคิดของ Sirinan et al. 
[10] ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตของพนักงาน ส่งผลต่อการท างานเป็นอย่างมากเพราะท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง เกิด
ความรู้สึกที่ดีต่องาน และยังท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการช่วยส่งเสริมในด้านสุขภาพจิต และ
กระตุ้นให้บุคคลรู้สึกต้องการพัฒนาตนเองเพื่อให้เป็นบุคลากรที่ดีของหน่วยงาน ช่วยลดปัญหาการลาออก และยังเสริมสร้าง
การให้บริการที่ดีมีประสิทธิภาพอีกด้วย 

 

วัตถุประสงค ์2 เพื่อศึกษาสาเหตุของปัญหาการลาออกของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 
ผลการศึกษา พบว่า สาเหตุของปัญหาการลาออกของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ คือ ปัญหา

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัญหาปริมาณงาน ปัญหานโยบายการบรรจุลูกจ้างเป็นพนักงาน ปัญหาค่าตอบแทนอื่นและ
สวัสดิการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Supavadee [11] พบว่า สาเหตุหลักของความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงพยาบาลรัฐ
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เกิดจากหัวหน้างานและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นสาเหตุท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ
ในการท างาน ส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจในการลาออก และสาเหตุรองลงมา ได้แก่ คุณลักษณะงาน การเติบโตในสายงาน 
และสวัสดิการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Patramongkol [12]  พบว่า สาเหตุที่พนักงานลาออก คือสาเหตุเกิดจากความไม่พึง
พอใจในระบบการบริหารและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดวางระบบต าแหน่งงานไม่มีความเหมาะสม และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Sutisa [13]  พบว่า สาเหตุการลาออกของพนักงาน มีสาเหตุหลัก 4 ข้อ ดังนี้  1) ด้านการท างานหนักและการ
เปลี่ยนแปลงแผนงานบ่อย 2) ด้านการสื่อสารภายในบริษัท 3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้องไม่ค่อยดี และ 
4) ด้านค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับภาระงาน เนื่องจากปริมาณงานเยอะ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Benyapa [14]  
พบว่า สาเหตุของปัญหาการลาออกของพนักงาน ได้แก่ 1. ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับภาระงานและสวัสดิการไม่เพียงพอ    
2. มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกกันในที่ท างาน เพื่อนร่วมงานไม่เป็นมิตรและโดนเพื่อนร่วมงานกลั่นแกล้ง 3. ผู้บังคับบัญชามุ่งเน้น
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การประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งท่ี 15 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

งานมากเกินไป การสั่งงาน/มอบหมายงานไม่ชัดเจนและผู้บังคับบัญชาไม่ให้เกียรติพนักงาน และ 4. ความกดดันในการท างาน
จากนโยบายองค์กรที่ไม่แน่นอนและมีปัญหาด้านการสื่อสาร 

 

วัตถุประสงค ์3 เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ปัญหาการลาออกของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 
ผลการศึกษา พบว่า แนวทางการแก้ปัญหาการลาออกของลูกจ้างธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ได้แก่ การสร้าง

กิจกรรมเสริมความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การปรับปรุงแนวทางการท างานของลูกจ้าง การปรับปรุงนโยบายการบรรจุ
ลูกจ้างเป็นพนักงาน และการเพิ่มค่าตอบแทนอ่ืน (โบนัส) และสวัสดิการส าหรับบิดามารดาของลูกจ้าง สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Patramongkol [15] พบว่า ในการแก้ปัญหาพนักงานที่เกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่อผู้น า สามารถด าเนินการแก้ปัญหาอย่าง
รวดเร็วและตรงจุด สามารถสร้างความสนิทสนมคุ้นเคยระหว่างพนักงานด้วยกันเองระหว่างพนักงานกับผู้จัดการมีวิสัยทัศน์ที่
กว้างขึ้นในการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงาน อีกทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Sutisa [16] พบว่า แนวทางการแก้ปัญหาเป็น      
3 แนวทาง ซึ่งทั้ง 3 แนวทางนี้สามารถด าเนินการท าพร้อมกันไปได้ แนวทางเลือกท่ี 1. คือ ส่งเสริมการเป็นผู้น า โดยการสร้าง
กิจกรรมที่ส่งเสริมและพัฒนาทักษะการเป็นผู้น ารวมทั้งจัดอบรมหลักสูตรพิเศษด้านภาวะผู้น าให้แก่พนักงาน แนวทางเลือก   
ที่ 2. คือ พัฒนาระบบการประเมินผลงาน เพื่อสร้างความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับระบบประเมินผลงานและค่าตอบแทน
ให้กับพนักงานทุกระดับ และแนวทางเลือกที่ 3. คือ การฝึกอบรม ซึ่งการฝึกอบรมนี้จะช่วยเปลี่ยนแปลงทั้งในเชิงพฤติกรรม
และทัศนคติของพนักงานให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร และจะช่วยแก้ปัญหาการลาออกของพนักงานในระยะยาวได้ 

 

5.4 ข้อเสนอแนะ 
 ในการศึกษาครั้งต่อไปควรด าเนินการศึกษาเชิงลึกถึงรูปแบบและขั้นตอนการวิเคราะห์ วางแผนการท างานใน

องค์กร เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และเพื่อสร้างความผูกพันในองค์กรให้กับลูกจ้างของธนาคาร
ออมสิน 
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