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บทคดัย่อ 
 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัย           

ดา้นองค์การทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 

ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่างในบรบิทการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดจิทิลั การวจิยัใช้ระเบยีบวธิเีชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่าง

จํานวน 412 คน โดยใช้การสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) จากประชากร 2,373 คน เครื่องมือวิจยัคอื

แบบสอบถามมาตรฐาน 75 ข้อ ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ มีค่าเฉลี่ย 0.8978 และผ่าน       

การทดสอบความเชื่อมัน่จากการทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่างลกัษณะใกล้เคยีง มค่ีาความเชื่อมัน่รวม 0.987 การวเิคราะหใ์ช้

สถติเิชงิพรรณนา การวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิสาํรวจ (EFA) การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (CFA) และการถดถอย

พหุคูณแบบ Enter ผลการวจิยัพบว่าปัจจยัดา้นแรงจงูใจ ความผกูพนัต่อองค์การ และปัจจยัดา้นองคก์าร มอีทิธพิลเชงิบวก

และมนัียสําคญัต่อความพงึพอใจในการทาํงาน โดยโมเดลสามารถอธบิายความแปรปรวนไดถ้งึรอ้ยละ 81.2 (R² = 0.812) 

ปัจจยัย่อยทีม่อีทิธพิลมากทีสุ่ดไดแ้ก่ระบบการบรหิารจดัการ (Beta = 0.423) รองลงมาคอืความสามารถและความเชีย่วชาญ 

(Beta = 0.217) โอกาสความก้าวหน้าในงาน (Beta = 0.166) และโครงสรา้งองค์การ (Beta = 0.125) ขณะทีบ่างปัจจยัย่อย 

เช่น ความผูกพนัทางอารมณ์และการมอบหมายงานทีท่า้ทายไม่พบว่ามนัียสําคญัในแบบจาํลองรวม ผลการศกึษาสามารถ

ประยุกต์ใชใ้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในยุคดจิทิลั โดยเฉพาะการสรา้งความผูกพนัของพนักงานและการพฒันาระบบ

บรหิารทีต่อบสนองต่อการเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลย ี 

คาํสาํคญั: ความผกูพนัต่อองคก์าร ความพงึพอใจในการทาํงาน ธ.ก.ส. ยุคดจิทิลั ปัจจยัดา้นองคก์าร แรงจงูใจ      
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Abstract 
 

This study investigates the influence of motivation, organizational commitment, and organizational factors 
on job satisfaction among employees of the Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives (BAAC), Lower 
Northern Regional Branch Operations Division, in the context of digital transformation. A quantitative research design 
was employed. A total of 412 respondents were selected through stratified random sampling from a population of 
2,373. Data were collected via a structured questionnaire (75 items), with content validity verified by experts (IOC = 
0.897) and reliability confirmed through a pilot test (Cronbach’s α = 0.987). The data were then analyzed using 
descriptive statistics, exploratory factor analysis (EFA), confirmatory factor analysis (CFA), and multiple regression 
analysis (Enter method). The results revealed that motivation, organizational commitment, and organizational factors 
each have a significant positive influence on job satisfaction. The model explained 81.2% of the variance (R² = 0.812). 
Among the sub-factors, Management System showed the strongest effect (β = 0.423), followed by Competence and 
Expertise (β = 0.217), Career Advancement Opportunity (β = 0.166), and Organizational Structure (β = 0.125). In 
contrast, some sub-dimensions — such as emotional commitment and challenging assignments — were not significant 
in the full model. These findings can inform human resource management practices in the digital age, especially in 
strengthening employee commitment and developing management systems responsive to technological change. 
   
Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, BAAC, Digital Age, Organizational Factors, Motivation 
 
บทนํา 

ในปัจจุบนัอุตสาหกรรมธนาคารกําลงัเผชญิการเปลี่ยนแปลงครัง้สาํคญัจากการปฏวิตัทิางดจิทิลั ซึ่งส่งผลโดยตรง

ต่อโครงสรา้งองค์การ รูปแบบการดําเนินงาน และบทบาทของบุคลากรในทุกระดบั เทคโนโลยดีจิทิลั เช่น บรกิารธนาคาร

ผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ (Mobile Banking), ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence : AI), เทคโนโลยีการเงิน (Financial 

Technology : FinTech) และระบบอตัโนมตั ิไดเ้ขา้มามบีทบาทในการปรบัเปลี่ยนกระบวนการทํางานตัง้แต่การใหบ้ริการ

ลูกค้าไปจนถึงการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (Bank of Thailand, 2025) การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวก่อให้เกิดทัง้โอกาสและ     

ความทา้ทาย โดยเฉพาะในประเดน็ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ความสามารถในการปรบัตวั และระดบัความพงึพอใจของ

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ในฐานะสถาบนัการเงนิเฉพาะกจิของรฐัทีม่บีทบาทสําคญั

ในการสนับสนุนเศรษฐกิจฐานราก ได้รบัผลกระทบจากกระแสดจิทิลัเช่นเดยีวกบัสถาบนัการเงนิอื่น ๆ โดยธนาคารได้

ปรับตัวเข้าสู่การให้บริการทางการเงินดิจิทลั ผ่านระบบ BAAC A-Mobile และการใช้ระบบอัตโนมตัิทางการเงิน เพื่อ

ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าและการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมการเงนิ แนวโน้มดงักล่าวสะท้อนให้เห็นถงึ

พฤตกิรรมของลูกคา้ทีห่นัมาใชบ้รกิารผ่านช่องทางดจิทิลัมากขึน้ (Bank of Thailand, 2025) ขณะเดยีวกนัจาํนวนสาขาของ

ธนาคารพาณิชย์และ ธ.ก.ส. มีแนวโน้มลดลง ส่งผลให้บุคลากรสาขาต้องปรบับทบาทจากการทําธุรกรรมพื้นฐานไปสู่       

การเป็นทีป่รกึษาทางการเงนิและผูส้นับสนุนการใชบ้รกิารดจิทิลั 

อย่างไรกต็าม ผลการสํารวจภายในองค์กรสะทอ้นใหเ้หน็ว่าระดบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การมแีนวโน้ม

ลดลง แมว้่าธนาคารจะมบีุคลากรทัว่ประเทศมากกว่า 22,000 คน (Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives, 

2024) และอตัราการลาออกโดยรวมยงัอยู่ในระดบัไม่สูง แต่กลบัพบแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ือง ปัจจยัเหล่าน้ีทําให้      

ความพงึพอใจในการทาํงาน กลายเป็นประเดน็สําคญัทีต่้องไดร้บัการบรหิารจดัการอย่างจรงิจงั เพื่อรกัษาความผกูพนัของ

บุคลากรและคงไวซ้ึง่คุณภาพของทรพัยากรมนุษยใ์นระยะยาว 

งานวจิยัทีผ่่านมาไดช้ี้ใหเ้หน็ว่าปัจจยัดา้นการยอมรบัเทคโนโลย ีวฒันธรรมองค์การ และแรงจูงใจ ล้วนมอีทิธพิล

ต่อความพึงพอใจและความผูกพนัของบุคลากร อย่างไรก็ตาม งานวิจยัที่ศึกษาลงลึกถึงพนักงานธนาคารในยุคดิจิทลั 

โดยเฉพาะในบริบทของ ธ.ก.ส. ยงัมีอยู่อย่างจํากัด ดงันัน้ การศึกษาครัง้น้ีจงึมุ่งศกึษาอิทธพิลของปัจจยัด้านแรงจูงใจ      
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ความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัดา้นองคก์าร ทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตรยุคดจิทิลั กรณีฝ่ายกจิการสาขาภาคเหนือตอนล่าง โดยคาดหวงัว่าจะเป็นฐานขอ้มูลสําคญัสําหรบั

การกําหนดกลยุทธก์ารบรหิารบุคลากรทัง้ในเชงินโยบายและเชงิปฏบิตั ิเพื่อช่วยลดอตัราการลาออกและเตรยีมความพร้อม

ใหบุ้คลากรสามารถทาํงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพในบรบิทของการเปลีย่นแปลงทางดจิทิลั 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

เพื่อศกึษาอทิธพิลของปัจจยัด้านแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นความผูกพนั และปัจจยัดา้นองค์การ ทีส่่งผลต่อความพงึพอใจ    

ในการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรยุคดจิทิลั  กรณีศกึษาฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือ

ตอนล่าง 
 

ทบทวนวรรณกรรม  

1.  แรงจงูใจ (Motivation) 
 แรงจูงใจเป็นกลไกสําคญัที่ใช้อธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองค์การ โดยเฉพาะในบริบท       

การเปลี่ยนแปลงเชงิเทคโนโลยใีนยุคดจิทิลั ทัง้น้ี Robbins (1996) อธบิายว่าแรงจงูใจสะทอ้นถงึทศิทาง ความเขม้ขน้ และ

ความต่อเน่ืองของความพยายามในการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งชี้ให้เห็นว่าแรงจูงใจมไิด้เป็นเพยีงปัจจยัภายในบุคคล แต่ยงั

เชื่อมโยงกบัลกัษณะงานและบรบิทองคก์ารทีเ่อื้อต่อการแสดงศกัยภาพของพนักงาน แนวคดิดงักล่าวยงัไดร้บัการสนับสนุน

จากงานวจิยัร่วมสมยัทีช่ีว้่าแรงจงูใจมบีทบาทสาํคญัต่อพฤตกิรรมการทาํงานในบรบิทดจิทิลัทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ 
 หลกัฐานเชงิประจกัษ์ในระดบัสากลชี้อย่างสอดคล้องว่าแรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความพงึพอใจ      

ในการทํางาน โดย Singh and Gupta (2025) พบว่าแรงจูงใจเป็นตัวกําหนดระดบัความพึงพอใจของพนักงานในภาค

การเงิน ขณะที่ Wardiansyah et al. (2024) ระบุว่าแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าและความท้าทายในงานมีบทบาทต่อ         

ทัง้ความผกูพนัและความพงึพอใจในการทาํงาน 
 ในบรบิทประเทศไทย โดยเฉพาะองค์กรการเงนิภาครฐั ปัจจยัดา้นความก้าวหน้าในอาชพี ความมัน่คงในงาน 

และระบบผลตอบแทนมคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจของบุคลากร ซึ่งสะทอ้นลกัษณะเฉพาะขององค์การทีใ่หค้วามสําคญักบั

ความมัน่คงและเสน้ทางอาชพี (Chanmuean, 2021; Sawetbuppa & Sato, 2023) 
 สาํหรบั ธ.ก.ส. ซึง่มบีทบาททัง้เชงิธรุกจิและเชงินโยบาย แรงจงูใจของพนักงานจงึไม่จาํกดัอยู่เพยีงผลตอบแทน

ทางการเงนิ แต่เชื่อมโยงกบัความหมายของงานและภารกจิในการสนับสนุนภาคเกษตรกรรม ประเดน็ดงักล่าวสะทอ้นว่า

แรงจูงใจทําหน้าที่เป็นกลไกสําคญัในการกําหนดระดบัความพึงพอใจในการทํางาน และเป็นปัจจยัหลกัในการอธบิาย      

ความแตกต่างของความพงึพอใจของพนักงานภายใตบ้รบิทองคก์ารยุคดจิทิลั 
2.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 
 ความผูกพนัต่อองค์การเป็นแนวคดิทีอ่ธบิายความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัองค์การในเชงิลกึ โดย Meyer 

and Allen (1991) เสนอแบบจําลองสามองค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันทางอารมณ์ ความผูกพันเชิงต้นทุน และ        

ความผกูพนัเชงิบรรทดัฐาน ซึง่สะทอ้นความผกูพนัเชงิจติวทิยาของพนักงานต่อองคก์ารและความตัง้ใจในการคงอยู่ 
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 หลกัฐานเชงิประจกัษ์ในระดบัสากลพบว่าความผูกพนัต่อองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความพงึพอใจ    

ในการทํางาน โดย Efthymiopoulos and Goula (2024) พบว่าความผูกพนัทางอารมณ์มอีทิธพิลในระดบัสูง ขณะที ่Singh 

and Gupta (2025) ยนืยนัความสมัพนัธด์งักล่าวในบรบิทของภาคการเงนิ 
 องค์กรการเงินภาครัฐในประเทศไทย ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้า ลกัษณะงาน และระบบบริหารมี

ความสมัพนัธก์บัระดบัความผกูพนัของพนักงาน สะทอ้นว่าความผกูพนัต่อองค์การมลีกัษณะผูกโยงกบับรบิทเชงิโครงสร้าง

และระบบการบรหิารอย่างชดัเจน (Daohampae & Boonlue, 2025) 
 สําหรบั ธ.ก.ส. ความผูกพนัของพนักงานจงึเป็นฐานสําคญัในการขบัเคลื่อนภารกิจขององค์การควบคู่กบั

เป้าหมายทางธุรกิจ โดยสะท้อนความสมัพนัธ์เชิงจติวทิยาระหว่างพนักงานกับองค์การ และทําหน้าที่เป็นกลไกสําคญั       

ในการอธบิายความแตกต่างของความพงึพอใจในการทาํงานในบรบิทองคก์ารยุคดจิทิลั 
3.  ปัจจยัด้านองคก์าร (Organizational Factors) 
 ปัจจยัดา้นองค์การเป็นองค์ประกอบเชงิโครงสรา้งทีม่บีทบาทสําคญัในการกําหนดพฤตกิรรมและทศันคตขิอง

พนักงาน โดยครอบคลุมทัง้โครงสร้างองค์การ ระบบการบรหิารจดัการ และสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งล้วนส่งผล

โดยตรงต่อระดบัความพงึพอใจในการทาํงานของบุคลากรในองคก์าร 
 งานวจิยัของ Westerman et al. (2011) ชี้ให้เห็นว่าการบูรณาการเทคโนโลยกีบัการบรหิารเป็นปัจจยัสําคญั    

ในการยกระดับประสิทธิภาพองค์การ ขณะที่ Oldani et al. (2023) รายงานว่าโครงสร้างที่ยืดหยุ่นและการสนับสนุน        

การทาํงานในรปูแบบดจิทิลัช่วยเพิม่ความพงึพอใจของพนักงาน 
 ในบริบทประเทศไทย Tungsinsirisit (2007) อธิบายว่าปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ความสามารถของ

พนักงาน และระบบการบรหิารเป็นกลไกสาํคญัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมและผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ขณะทีห่ลกัฐาน

เชิงประจกัษ์จากงานวิจยัร่วมสมยัพบว่า องค์การที่มีระบบการบริหารโปร่งใส เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม และสนับสนุน       

การพฒันาศกัยภาพของพนักงาน มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความพงึพอใจในการทาํงานและความตัง้ใจคงอยู่ของพนักงาน 

(Teerawong & Veerapaiboon, 2023; Wela-kerd et al., 2024) 
 การดําเนินงานของ ธ.ก.ส. ภายใต้ข้อจํากัดด้านนโยบายและการแข่งขนัในยุคดิจิทัล ยิ่งทําให้ปัจจยัด้าน

องคก์ารมคีวามสาํคญัมากยิง่ขึน้ โดยเฉพาะในดา้นการออกแบบสภาพแวดลอ้มการทาํงานและการสนับสนุนการปรบัตวัของ

พนักงานใหส้อดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลย ีดงันัน้ ปัจจยัดา้นองค์การจงึสามารถพจิารณาไดว้่าเป็นตวัแปร   

เชงิโครงสรา้งทีม่บีทบาทสําคญัในการอธบิายความแตกต่างของระดบัความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานในองค์การ

ยุคดจิทิลั 
 

สมมติฐานการวิจยั 
สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัดา้นแรงจงูใจส่งผลต่อความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารส่งผลต่อความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงาน  
สมมตฐิานที ่3 ปัจจยัในดา้นองคก์ารส่งผลต่อความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 
ในการวจิยั เรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรในยุคดิจิทลั กรณีศึกษาฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง ผู้วิจ ัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยั            

ทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางสาํหรบัการศกึษาคน้ควา้ โดยผูว้จิยักําหนดกรอบแนวคดิการวจิยั ดงัน้ี 
  

 
 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูท่ี 1 : กรอบแนวคดิการวจิยั 

ท่ีมา : Meyer and Allen (1991) Robbins (1996) และ Tungsinsirisit (2007); Spector (1997) 

  

ปัจจยัด้านแรงจงูใจ 

Robbins (1996) 

• การจงูใจ (Incentives) 

• การมอบหมายงานทีท่า้ทาย 

• โอกาสความกา้วหน้าในงาน 

ปัจจยัด้านความผกูพนัต่อองคก์าร 

Meyer and Allen (1991)  

• ความผกูพนัทางอารมณ์  

• ความผกูพนัเชงิตน้ทุน  

• ความผกูพนัเชงิบรรทดัฐาน  

ปัจจยัด้านองคก์าร 

Tungsinsirisit (2007)    

• โครงสรา้งองคก์าร 

• ความสามารถและความ

เชีย่วชาญ 

• ระบบการบรหิารงาน (ระบบ

ราชการ/ระบบแบบยดืหยุ่น) 

ความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนักงาน ธ.ก.ส.ยุคดิจิทลั 

กรณีศึกษาฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือ

ตอนล่าง 

Spector (1997) Job Satisfaction Survey 

(JSS) 

• ค่าตอบแทน 

• ผูบ้งัคบับญัชา 

• ผลประโยชน์อื่น 

• ระเบยีบการทาํงาน/ขัน้ตอน      

การปฏบิตังิาน 

• เพื่อนร่วมงาน 

• การสื่อสารภายในองคก์าร 

H1 

H2 

H3 
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วิธีดาํเนินการวิจยั  

1. ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้ทัง้ข้อมูลทุติยภูมิจากเอกสาร งานวิจยัและบทความวชิาการ          

ทีเ่กี่ยวขอ้ง และขอ้มูลปฐมภูมทิีไ่ดจ้ากการสํารวจดว้ยแบบสอบถาม กลุ่มประชากรคอืพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ในพืน้ทีฝ่่ายกจิการสาขาภาคเหนือตอนล่าง จาํนวน 2,373 คน โดย “พนักงาน” ในทีน้ี่หมายถงึ 

พนักงานประจําของ ธ.ก.ส. ซึ่งปฏิบตัิงานในหน่วย/สาขา/ส่วนงานภายใต้ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง (ไม่รวม 

ผูจ้ดัการธนาคาร/ผูบ้รหิารระดบันโยบายส่วนกลางทีไ่ม่ไดส้งักดัฝ่ายน้ี) และมคุีณสมบตัอิายุงานอย่างน้อย 1 ปี การกําหนด

ขนาดกลุ่มตวัอย่างใชส้ตูรของ Yamane (1967) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ไดจ้าํนวนขัน้ตํ่า 343 คน และเพิม่เผื่อรอ้ยละ 10 

รวมเป็น 378 คน แต่ผูว้จิยัเกบ็ขอ้มลูจรงิได ้412 คน ซึง่สอดคลอ้งกบัขอ้เสนอของ Hair et al. (2010) ทีร่ะบุว่าการวเิคราะห์

สถิติข ัน้สูงควรมีอย่างน้อย 200 คนขึ้นไป จึงถือว่าเพียงพอและเหมาะสม วิธีการสุ่ม ใช้การสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified 

Random Sampling) ตามสดัส่วนของพนักงานในแต่ละจงัหวดั เพื่อใหเ้ป็นตวัแทนทีเ่หมาะสมในระดบัพืน้ที ่และเมื่อชัน้ใดมี

อตัราตอบกลบัไม่ครบตามโควตา จงึเสรมิดว้ยการเกบ็แบบบงัเอญิ (Accidental Sampling) ภายในชัน้นัน้ ๆ เฉพาะเท่าที่

จาํเป็น พรอ้มตรวจสอบคุณสมบตัเิขา้เกณฑก่์อนนับรวมเป็นกลุ่มตวัอย่าง  
2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืวจิยัคอืแบบสอบถามมาตราส่วน Likert 5 ระดบั จํานวน 75 ขอ้ ครอบคลุมปัจจยัทัง้หมด คุณภาพ

เครื่องมอืผ่านการตรวจสอบโดยผูท้รงคุณวุฒ ิ3 ท่าน โดยมค่ีาความตรงเชงิเน้ือหา (IOC = 0.8978) และผ่านการทดลองใช้

กับกลุ่มตัวอย่างลักษณะใกล้เคียง 30 คน พบค่าความเชื่อมัน่สูง (Cronbach’s alpha = 0.987) ยืนยันว่าเครื่องมือมี       

ความสอดคล้องภายในทีเ่หมาะสม การตรวจสอบโครงสรา้งดว้ยการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิสาํรวจ (EFA) และเชงิยนืยนั 

(CFA)  
3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บข้อมูลดําเนินการกับพนักงาน ธ.ก.ส. ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง โดยส่งหนังสือขอ          

ความร่วมมอืเก็บรวบรวมขอ้มูลการศกึษาค้นคว้าอิสระต่อผู้จดัการสาขา และเผยแพร่แบบสอบถามทางอีเมล (Google 

Forms) การสุ่มตวัอย่างใชว้ธิกีารสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) ตามสดัส่วนพนักงานในแต่ละจงัหวดั และ

เสรมิดว้ยการเกบ็แบบบงัเอญิ (Accidental Sampling) เพื่อใหค้รบตามจาํนวนทีกํ่าหนด พรอ้มตรวจสอบความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามก่อนนําไปวเิคราะห ์
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ทาํการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปูทางสถติ ิโดยวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี ่

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามเกณฑ์การแปลผลของ Best (1977) จากนัน้ตรวจสอบโครงสร้างของ     

ตัวแปรเชิงซ้อนด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (EFA) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA)             

ก่อนปิดทา้ยดว้ยการทดสอบสมมตฐิานผ่านการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณูแบบ Enter เพื่อประเมนิอทิธพิลของแรงจงูใจ ความ

ผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัองคก์ารต่อความพงึพอใจในการทาํงาน  
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ผลการวิจยัและอภิปรายผล  
 1.  ผลการวิจยั 

 1.1 เพื่ออธบิายภาพรวมของตวัแปรในการศกึษา ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลเชงิพรรณนาดว้ยค่าเฉลี่ยและส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อสะทอ้นระดบัความคดิเหน็ของพนักงานต่อปัจจยัหลกัทัง้ 4 ดา้น ไดแ้ก่ แรงจูงใจ ความผูกพนัต่อ

องคก์าร ปัจจยัดา้นองคก์าร และความพงึพอใจในการทาํงาน ดงัแสดงในตารางที ่1 
 

ตารางท่ี 1 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัหลกั 
  

ปัจจยั 

จาํนวน

ข้อ 

ค่าเฉล่ีย

(Mean) 

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

(S.D.) 

 

ระดบัความคิดเหน็ 

ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ 15 4.65 0.47 มากทีสุ่ด 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 15 4.66 0.50 มากทีสุ่ด 

ปัจจยัดา้นองคก์าร 15 4.49 0.64 มาก 

ปัจจยัความพงึพอใจในการทาํงาน 30 4.45 0.61 มาก 

  จากตารางที ่1 พบว่าผลการวเิคราะหเ์ชงิพรรณนา แสดงใหเ้หน็ว่าพนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยัดา้นแรงจงูใจ

และความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ขณะทีปั่จจยัดา้นองค์การและความพงึพอใจในการทํางานอยู่ในระดบัมาก 

โดยรวมสะทอ้นทศันคตเิชงิบวกต่อองคก์ารในยุคดจิทิลั 

 1.2 เพื่อประเมนิคุณภาพของเครื่องมอืวจิยั ผูว้จิยัไดด้าํเนินการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory 

Factor Analysis : CFA) ร่วมกบัการตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ ผลการวเิคราะหส์รุปไวใ้นตารางที ่2   

ตารางท่ี 2 คุณภาพเครื่องมอืวดัและการยนืยนัโครงสรา้ง (CFA) 

ปัจจยั Factor Loading AVE CR Cronbach’s α Omega (ω) 

ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ  0.739–0.948 0.684 ≥0.70 0.938 ≈ 1.00 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 0.801–0.940 0.783 ≥0.70 0.945 ≈ 1.00 

ปัจจยัดา้นองคก์าร  0.779–0.916 0.777 ≥0.70 0.955 ≈ 1.00 

ปัจจยัดา้นความพงึพอใจใน     

การทาํงาน 

0.742–0.938 0.767 ≥0.70 0.974 ≈ 1.00 

จากตารางที่ 2 พบว่าตัวชี้วดัทุกขอ้มค่ีา Factor Loadings อยู่ระหว่าง 0.739–0.948 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ที่แนะนํา      

(≥ 0.70) ขณะเดยีวกนัค่าคุณภาพการวดัอยู่ในระดบัมาตรฐาน โดย CR ≥ 0.70 และ AVE ≥ 0.50 สอดคล้องแนวทาง

ของ Hair et al. (2010) และ Fornell and Larcker (1981) ส่วนความเชื่อมัน่ภายในอยู่ในระดับสูง (Cronbach’s α และ 

Omega ≥ 0.70) ตามเกณฑ์ Nunnally and Bernstein (1994) และ Dunn et al. (2014) ยนืยนัไดว้่าเครื่องมอืมคีวามตรง

เชงิโครงสรา้งและความเชื่อมัน่ในระดบัสงู เหมาะสมต่อการนําไปใชว้เิคราะหข์อ้มลูเชงิประจกัษ์ต่อไป 
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 1.3 เพื่อยนืยนัความเหมาะสมของโมเดลการวดั ผู้วจิยัได้ประเมนิค่าดชันีความสอดคล้อง (Fit Indices) ตาม

เกณฑม์าตรฐานสากล โดยผลการวเิคราะหแ์สดงไวใ้นตารางที ่3 

ตารางท่ี 3 ค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดล (Fit Indices) 

ดชันีความสอดคลอ้ง (Fit Indices) ค่าท่ีได้จากการวิเคราะห์ เกณฑก์ารยอมรบั 

Comparative Fit Index (CFI) 0.994 ≥ 0.90 

Tucker-Lewis Index (TLI) 0.994 ≥ 0.90 

Normed Fit Index (NFI) 0.992 ≥ 0.90 

Incremental Fit Index (IFI) 0.994 ≥ 0.90 

Relative Noncentrality Index (RNI) 0.994 ≥ 0.90 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0.083 

(90% CI = 0.081–0.084) 

≤ 0.08 

หรอืใกลเ้คยีง 

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) 0.062 ≤ 0.08 

จากตารางที ่3 พบว่าค่าดชันีความสอดคล้อง ไดแ้ก่ CFI, TLI, NFI, IFI และ RNI มค่ีามากกว่า 0.90 ตามเกณฑ์   

ที่แนะนํา (Hu & Bentler, 1999; Kline, 2016) ส่วนค่า RMSEA และ SRMR อยู่ใกล้เคียงเกณฑ์ แสดงว่าโมเดลการวดัที่

สรา้งขึน้มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัด ีสามารถนําไปใชใ้นการวเิคราะหต์่อไดอ้ย่างมนัียสาํคญัทางสถติ ิ 

 1.4 เพื่อทดสอบสมมตฐิานที ่1 ได้ทําการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยใชปั้จจยัด้านแรงจูงใจเป็นตวัแปร

อสิระ และความพงึพอใจในการทาํงานเป็นตวัแปรตาม ดงัแสดงในตารางที ่4 

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะห์การถดถอยของปัจจยัด้านแรงจูงใจส่งผลต่อความพงึพอใจในการทํางานของพนักงาน ธ.ก.ส.    

               ยุคดจิทิลั กรณีศกึษาฝ่ายกจิการสาขาภาคเหนือตอนล่าง 

 

ปัจจยัด้านแรงจงูใจ 

ความพึงพอใจในการทาํงาน 

ในยุคดิจิทลั 

 

t-statistic 

 

p-value 

β Std. Error Beta 

(Constant) 0.140 0.215  0.652     p = 0.515 

การจงูใจ 0.204 0.077 0.160 2.647 p = 0.008* 

การมอบหมายงานทีท่า้ทาย 0.270 0.068 0.238 3.991 p < 0.001* 

โอกาสความกา้วหน้าในงาน  0.453 0.070 0.379 6.471 p < 0.001* 

R = 0.717a, R² = 0.514, Adjusted R² = 0.510, F = 143.636, p < 0.001b 

หมายเหตุ : ᵃ หมายถงึ ตวัแปรพยากรณ์ ไดแ้ก่ การจูงใจ การมอบหมายงานทีท่า้ทาย และโอกาสความก้าวหน้าในงาน;     

ᵇ หมายถงึ ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในการทาํงานในยุคดจิทิลั; *มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจําลองมีนัยสําคัญทางสถิติ (R² = 0.514, p < 0.001) โดยโอกาส

ความก้าวหน้าในงาน (β = 0.379), การมอบหมายงานทีท่า้ทาย (β = 0.238) และการจงูใจ (β = 0.160) ส่งผลเชงิบวกต่อ

ความพงึพอใจในการทาํงาน 

 1.5 เพื่อทดสอบสมมตฐิานที ่2 ไดท้าํการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู โดยใชปั้จจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร

ทัง้สามมติเิป็นตวัแปรอสิระ และความพงึพอใจในการทาํงานเป็นตวัแปรตาม ดงัแสดงในตารางที ่5 

ตารางท่ี 5 ผลการวเิคราะห์การถดถอยของปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์การทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการทํางานของ 

               พนักงาน ธ.ก.ส. ยุคดจิทิลั กรณีศกึษาฝ่ายกจิการสาขาภาคเหนือตอนล่าง 

ปัจจยัด้าน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความพึงพอใจในการทาํงานในยุคดิจิทลั  

t-statistic 

 

p-value 
β Std. Error Beta 

(Constant) 0.212 0.185  1.145     p = 0.253 

ความผกูพนัทางอารมณ์ 0.210 0.075 0.167 2.806 p = 0.005* 

ความผกูพนัเชงิตน้ทุน 0.517 0.048 0.520 10.880 p < 0.001* 

ความผกูพนัเชงิบรรทดัฐาน 0.192 0.070 0.162 2.741 p = 0.006* 

R = 0.789a, R² = 0.622, Adjusted R² = 0.619, F = 223.997, p < 0.001b 

หมายเหตุ : ᵃ หมายถึงตัวแปรพยากรณ์ ได้แก่ ความผูกพนัทางอารมณ์ ความผูกพนัเชงิต้นทุน และความผูกพนัเชงิ

บรรทดัฐาน; ᵇ หมายถงึตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในการทาํงานในยุคดจิทิลั; *มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

  จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์พบว่าโมเดลมีนัยสําคญัทางสถิติ (R² = 0.622, p < 0.001) โดย ความผูกพนั      

เชงิต้นทุน (β = 0.520, p < 0.001) มอีิทธพิลสูงสุด รองลงมาคอื ความผูกพนัทางอารมณ์ (β = 0.167, p = 0.005) และ

ความผกูพนัเชงิบรรทดัฐาน (β = 0.162, p = 0.006) ซึง่ลว้นส่งผลเชงิบวกต่อความพงึพอใจในการทาํงาน 

 1.6 เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 3 ได้ทําการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยใช้ปัจจยัด้านองค์การทัง้สามดา้น 

ไดแ้ก่ โครงสรา้งองค์การ ความสามารถและความเชีย่วชาญ และระบบการบรหิารงาน เป็นตวัแปรอสิระ และความพงึพอใจ

ในการทาํงานเป็นตวัแปรตาม ดงัแสดงในตารางที ่6 
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ตารางท่ี 6 ผลการวเิคราะห์การถดถอยของปัจจยัดา้นองค์การทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการทํางานของพนักงาน ธ.ก.ส. 

               ยุคดจิทิลั  กรณีศกึษาฝ่ายกจิการสาขาภาคเหนือตอนล่าง 

 

ปัจจยัด้านองคก์าร 

ความพึงพอใจในการทาํงานในยุค

ดิจิทลั 

 

t-statistic 

 

p-value 

β Std. Error Beta 

(Constant) 0.644 0.112  5.744 p < 0.001* 

โครงสรา้งองคก์าร  0.131 0.044 0.143 2.957 p = 0.003* 

ความสามารถและความเชีย่วชาญ 0.348 0.042 0.332 8.318 p < 0.001* 

ระบบการบรหิารจดัการ 0.369 0.037 0.471 10.034 p < 0.001* 

R = 0.890a, R² = 0.792, Adjusted R² = 0.791, F = 518.927, p < 0.001b 

หมายเหตุ :. ᵃ หมายถงึตวัแปรพยากรณ์ ไดแ้ก่ โครงสรา้งองคก์าร ความสามารถและความเชีย่วชาญ และระบบการบรหิาร

จดัการ; ᵇ หมายถงึตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในการทาํงานในยุคดจิทิลั; *มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ผลการวเิคราะหพ์บว่าโมเดลมนัียสาํคญัทางสถติ ิ(R² = 0.792, p < 0.001) โดยระบบการบรหิารงาน (β = 0.471, 

p < 0.001) มีอิทธิพลสูงที่สุด รองลงมาคือ ความสามารถและความเชี่ยวชาญ (β = 0.332, p < 0.001) และโครงสร้าง

องคก์าร (β = 0.143, p = 0.003) แสดงใหเ้หน็ว่าปัจจยัดา้นองคก์ารมผีลชดัเจนต่อความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงาน 

 1.7 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณชีใ้หเ้หน็ว่าปัจจยัดา้นแรงจงูใจ ความผูกพนัต่อองค์การ และปัจจยัดา้น

องค์การ มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงาน ธ.ก.ส. ยุคดจิทิลั โดยบางปัจจยัย่อยส่งผลอย่างมนัียสาํคญั

ทางสถติ ิดงัแสดงในตารางที ่7 

ตารางท่ี 7 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบ Enter ของปัจจยัดา้นแรงจงูใจ ความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัดา้น 

              องคก์าร ทีส่่งผลตอ่ความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงาน ธ.ก.ส. ในยุคดจิทิลั กรณีศกึษาฝ่ายกจิการสาขา 

              ภาคเหนือตอนล่าง (n = 412; ตวัแปรตาม = ความพงึพอใจในการทาํงาน) 

 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ       

ในการทาํงาน 

สมัประสิทธ์ิถดถอยสาํหรบัตวัแปรตาม : 

ความพึงพอใจในการทาํงาน 
 

t-statistic 

 

p-value 

Β  
(ไม่มาตรฐาน) 

Std. Error Beta 
(มาตรฐาน) 

(Constant) 0.206 0.143  1.441 p = 0.150 

การจงูใจ -0.033 0.051 -0.026 -0.649 p = 0.517 

การมอบหมายงานทีท่า้ทาย 0.025 0.046 0.022 0.544 p = 0.587 

โอกาสความกา้วหน้าในงาน  0.198 0.048 0.166 4.116  p < 0.001* 

ความผกูพนัทางอารมณ์ 0.009 0.060 0.007 0.157 p = 0.875 

ความผกูพนัเชงิตน้ทุน 0.077 0.042 0.078 1.846 p = 0.066 
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ตารางท่ี 7 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบ Enter ของปัจจยัดา้นแรงจงูใจ ความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัดา้น 

              องคก์าร ทีส่่งผลตอ่ความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงาน ธ.ก.ส. ในยุคดจิทิลั กรณีศกึษาฝ่ายกจิการสาขา 

              ภาคเหนือตอนล่าง (n = 412; ตวัแปรตาม = ความพงึพอใจในการทาํงาน) (ต่อ) 

 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพงึพอใจ       

ในการทาํงาน 

สมัประสิทธ์ิถดถอยสาํหรบัตวัแปรตาม : 

ความพึงพอใจในการทาํงาน 
 

t-statistic 

 

p-value 

Β  
(ไม่มาตรฐาน) 

Std. Error Beta 
(มาตรฐาน) 

(Constant) 0.206 0.143  1.441 p = 0.150 

ความผกูพนัเชงิบรรทดัฐาน -0.010 0.054 -0.009 -0.190 p = 0.850 

โครงสรา้งองคก์าร 0.114 0.044 0.125 2.620 p = 0.009 

ความสามารถและความเชีย่วชาญ 0.227 0.047 0.217 4.810  p < 0.001* 

ระบบการบรหิารจดัการ 0.332 0.037 0.423 8.853  p < 0.001* 

R = 0.901a, R² = 0.812, Adjusted R² = 0.808, F = 192.934, p < 0.001b 

หมายเหตุ :  ᵃ หมายถงึตวัแปรพยากรณ์ ไดแ้ก่ โครงสรา้งองคก์าร ความสามารถและความเชีย่วชาญ และระบบการบรหิาร

จดัการ; ᵇ หมายถงึตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในการทาํงานในยุคดจิทิลั; *มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

จากตารางที ่7 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบรวม พบว่า แบบจําลองมคีวามเหมาะสมและอธบิายความ

แปรปรวนของความพงึพอใจในการทาํงานไดร้อ้ยละ 81.2 (R² = 0.812, p < 0.001) โดยปัจจยัย่อยทีม่อีทิธพิลเชงิบวกและมี

นัยสาํคญัทางสถติ ิไดแ้ก่ ระบบการบรหิารจดัการ (β = 0.423, p < 0.001) ความสามารถและความเชีย่วชาญ (β = 0.217, 

p < 0.001) โอกาสความก้าวหน้าในงาน (β = 0.166, p < 0.001) และโครงสร้างองค์การ (β = 0.125, p = 0.009) ซึ่ง

สะทอ้นใหเ้หน็ว่าการจดัการเชงิระบบและการพฒันาศกัยภาพบุคลากรเป็นตวักําหนดสําคญัของความพงึพอใจ ขณะทีปั่จจยั

ด้านแรงจูงใจและความผูกพนับางมิติไม่มีนัยสําคญัทางสถิติเมื่อประเมินร่วมกนัในโมเดลแบบ Enter แสดงถึงอิทธพิล        

ทีล่ดทอนลงเมื่อพจิารณาพรอ้มกนัในแบบจาํลองรวม 

 1.8 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยัทัง้สามด้าน ได้แก่ แรงจูงใจ ความผูกพนัต่อองค์การ และปัจจยัด้าน

องค์การ รวมถึงแบบจําลองรวม แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีค่าทางสถิติอยู่         

ในระดบันัยสาํคญั ดงัตารางที ่8 

ตารางท่ี 8 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 

สมมติฐานการวิจยั ค่าสถิติสาํคญั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัดา้นแรงจงูใจส่งผลต่อ     

ความพงึพอใจในการทาํงาน 

   R² = 0.514, F = 143.636,  
β = 0.160-0.379, p < 0.001 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัดา้นความผกูพนัส่งผลต่อ

ความพงึพอใจในการทาํงาน 

   R² = 0.622, F = 223.997,  
   β = 0.162–0.520, p < 0.001 

ยอมรบัสมมตฐิาน 
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ตารางท่ี 8 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจยั ค่าสถิติสาํคญั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิานที ่3 ปัจจยัในดา้นองคก์ารส่งผลตอ่    

ความพงึพอใจในการทาํงาน 

   R² = 0.792, F = 518.927,  
β = 0.143–0.471, p < 0.001 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

ภาพรวมปัจจยัทัง้หมด (ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ    

ความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัดา้นองคก์าร)    

ทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการทาํงาน 

   R² = 0.812, F = 192.934,  

β = 0.125–0.423, p < 0.001 

ยอมรบัสมมตฐิาน (บางส่วน) 

ผลการทดสอบสมมติฐานยืนยันว่า ทัง้สามปัจจัยหลักมีอิทธิพลเชิงบวกและมีนัยสําคัญต่อความพึงพอใจ             

ในการทํางาน โดยแบบจําลองรวมแบบ Enter ซึ่งบูรณาการตัวแปรจากแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์การ และปัจจยั       

ด้านองค์การ สามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจได้ ร้อยละ 81.2 (R² = 0.812, Adjusted R² = 0.808,         

F = 192.934, p < 0.001) ทัง้น้ีตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุดคือ ระบบการบริหารจัดการ รองลงมาคือ ความสามารถและ      

ความเชีย่วชาญ โอกาสความก้าวหน้าในงาน และโครงสรา้งองค์การ ตามลําดบั โดยรวมแล้ว ผลดงักล่าวเป็นหลกัฐาน     

เชงิประจกัษ์ทีส่นับสนุนสมมตฐิานการวจิยัทัง้สามขอ้ ภายใตก้ารประเมนิร่วมของตวัแปรทัง้หมด มใิช่การตัง้สมมตฐิานใหม ่  
 

อภิปรายผล 
ผลการวจิยัชีใ้หเ้หน็ว่า ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ ความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัดา้นองคก์าร ยงัคงเป็นตวัแปรสาํคญั

ในการอธบิายความพงึพอใจในการทํางานของพนักงาน ธ.ก.ส. ภายใต้บรบิทการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดจิทิลั โดยเฉพาะตวัแปร

เชิงระบบ ได้แก่ ระบบการบริหารจดัการ ความสามารถและความเชี่ยวชาญของบุคลากร โอกาสความก้าวหน้า และ

โครงสรา้งองคก์าร ซึง่มอีทิธพิลเชงิบวกอย่างมนัียสาํคญัทางสถติ ิ(β = 0.125–0.423, p < 0.001)  
ในเชงิทฤษฎ ีขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Robbins (1996) และ Meyer and Allen (1991) ในฐานะ

กรอบทฤษฎพีืน้ฐาน ซึง่ยงัคงเป็นกรอบแนวคดิทีไ่ดร้บัการยอมรบัอย่างต่อเน่ืองในงานวจิยัร่วมสมยั เช่น Singh and Gupta 

(2025) และ Wardiansyah et al. (2024) ที่ยืนยันว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจและโครงสร้างองค์การมีบทบาทสําคัญต่อ         

ความพงึพอใจในการทาํงานในภาคการเงนิ  
นอกจากน้ียงัเป็นไปในทศิทางเดยีวกบับรบิทประเทศไทยทีพ่บว่าปัจจยัเชงิระบบมอีทิธพิลต่อบุคลากรในองค์กร

การเงนิภาครฐั (Kotchapakdee, 2022; Wela-kerd et al., 2024) รวมถึงสนับสนุนบรบิทการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี

ดิจิทัลในภาคธนาคาร ซึ่งส่งผลต่อรูปแบบการทํางานและความคาดหวงัของพนักงาน โดย Puenhuan (2019) พบว่า       

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยดีิจิทลัส่งผลต่อความมัน่คงในการทํางาน ทศันคติ และสภาพการทํางานของพนักงาน

ธนาคาร บ่งชี้ว่าปัจจยัเชงิระบบในยุคดจิทิลัมบีทบาททัง้ในฐานะ “โอกาส” และ “แรงกดดนั” ต่อบุคลากรในองค์กรการเงนิ 

เพื่ออธบิายผลการศกึษาใหส้อดคลอ้งกบักรอบสมมตฐิาน งานวจิยัน้ีจงึอภปิรายผล แยกเป็นสามประเดน็ ดงัต่อไปน้ี  
1)  แรงจงูใจกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 
 ผลการวเิคราะหพ์บว่า “โอกาสความก้าวหน้าในงาน” เป็นตวัแปรแรงจงูใจทีม่อีทิธพิลเชงิบวกอย่างมนัียสาํคญั

ทัง้ในแบบจําลองแยก (β = 0.379, p < 0.001) และแบบจําลองรวม (β = 0.166, p < 0.001) ขณะที่ตวัแปรแรงจูงใจเชงิ

นามธรรมบางมติ ิเช่น การจูงใจโดยรวมและงานทีท่า้ทาย ลดความสําคญัลงเมื่อควบคุมตวัแปรทัง้หมดร่วมกนั ซึ่งสามารถ
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อธิบายได้ด้วยแนวคิด shared variance หรือ suppression effect ข้อค้นพบดังกล่าวสอดคล้องกับ Singh and Gupta 

(2025) และ Wardiansyah et al. (2024) ทีช่ ี้ว่าแรงจูงใจดา้นความก้าวหน้าและการพฒันาทกัษะมบีทบาทสําคญัในบรบิท

การทํางานยุคดจิทิลั โดยเฉพาะในภาคการเงนิที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว รวมถึง Kotchapakdee (2022) พบว่า

แรงจูงใจด้านความมัน่คงและโอกาสความก้าวหน้าเป็นปัจจยัสําคญัต่อความพงึพอใจของบุคลากรในองค์กรการเงนิ ทัง้น้ี 

เมื่อพจิารณาร่วมกบั Puenhuan (2019) ที่ชี้ให้เห็นว่าการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยส่ีงผลต่อความมัน่คงในการทํางาน 

สามารถอธบิายไดว้่าแรงจูงใจของพนักงานในยุคดจิทิลัไม่ไดเ้กดิจากปัจจยัภายในเพยีงอย่างเดยีว แต่เชื่อมโยงกบัโอกาส  

ในการเตบิโต ความมัน่คงในอาชพี และความสามารถในการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยอีย่างมนัียสาํคญั 
2) ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 
 ผลการวเิคราะหพ์บว่า ความผกูพนัเชงิตน้ทุนมอีทิธพิลสูงในแบบจาํลองแยก (β = 0.520, p < 0.001) แต่เมื่อ

เขา้สู่แบบจําลองรวม อทิธพิลโดยตรงของความผูกพนัต่อองค์การลดลงจนไม่เป็นนัยสําคญั ขอ้คน้พบดงักล่าวชี้ใหเ้ห็นว่า 

ความผูกพนัต่อองค์การอาจไม่ได้ส่งผลโดยตรงต่อความพงึพอใจในการทํางาน แต่มแีนวโน้มส่งผ่านกลไกเชงิระบบ เช่น 

ระบบการบรหิาร โอกาสในการพฒันา และโครงสรา้งงานทีช่ดัเจน เป็นไปในทศิทางเดยีวกบั Efthymiopoulos and Goula 

(2024) และ Singh and Gupta (2025) ที่พบว่าความผูกพนัมคีวามสมัพนัธ์กับความพงึพอใจในการทํางาน แต่บทบาท

ดังกล่าวขึ้นอยู่กับบริบทองค์การ รวมถึง Chartlertyose (2022) ที่พบว่าความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลต่อ          

ความผกูพนัของพนักงานธนาคาร ซึง่สะทอ้นความสมัพนัธเ์ชงิสองทศิทางระหว่างตวัแปรทัง้สอง 
3) ปัจจยัดา้นองคก์ารกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 

 ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัดา้นองค์การเป็นตวัแปรอธบิายหลกัในแบบจําลองรวม โดยเฉพาะระบบการบรหิาร

จดัการ (β = 0.423, p < 0.001) ความสามารถและความเชีย่วชาญของบุคลากร (β = 0.217, p < 0.001) และโครงสรา้ง

องค์การ (β = 0.125, p = 0.009) ข้อค้นพบน้ีสอดคล้องกับ Oldani et al. (2023) และ Wela-kerd et al. (2024) ที่ชี้ว่า

องค์การที่มีระบบบริหารยืดหยุ่นและสนับสนุนการพัฒนาทักษะจะเพิ่มระดับความพึงพอใจของพนักงาน นอกจากน้ี          

ยงัสนับสนุน Puenhuan (2019) ที่พบว่าการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและพฤติกรรมของผู้ใช้บริการส่งผลต่อสภาพ         

การทํางานและความรู้สกึของพนักงานธนาคาร สะท้อนให้เห็นว่าปัจจยัด้านองค์การในยุคดจิทิลัมลีกัษณะเป็นทัง้ปัจจยั

สนับสนุนและแรงกดดนัต่อบุคลากร และสนับสนุนแนวคดิของ Westerman et al. (2011) ทีเ่น้นบทบาทของการบูรณาการ

เทคโนโลยกีบัการบรหิารองคก์าร ในการยกระดบัประสทิธภิาพและประสบการณ์การทาํงานของพนักงาน ซึง่ผลการศกึษาน้ี

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที ่3 ทีต่ัง้ไว ้
อย่างไรก็ดี ผลการวิเคราะห์แบบจําลองรวมสะท้อนว่าปัจจยับางด้าน เช่น แรงจูงใจภายในและความผูกพัน         

เชงินามธรรม ไม่ปรากฏอทิธพิลทีม่นัียสําคญั ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยับางส่วน และแตกต่างจากทฤษฎดีัง้เดมิ

ของ Herzberg et al. (1959) และ Meyer and Allen (1991) ข้อค้นพบดังกล่าวอาจสะท้อนพลวัตของแรงงานยุคดิจิทลั 

โดยเฉพาะกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่ให้ความสําคญักับโครงสร้าง ระบบ และความคล่องตัวในการทํางานมากกว่าพนัธะทางใจ 

(Chompukum & Chakrapeesirisuk, 2020) ตลอดจนหลกัฐานเชงิประจกัษ์ที่ชี้ให้เห็นบทบาทของระบบบรหิารที่ยดืหยุ่น 

การพฒันาทกัษะ และการออกแบบโครงสรา้งองค์การต่อความสําเรจ็ขององคก์ารดจิทิลั (Westerman et al., 2011; Singh 

& Gupta, 2025) ดงันัน้ ความพงึพอใจในการทํางานในบรบิทการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดจิทิลัจงึมแีนวโน้มตัง้อยู่บนปัจจยัเชงิ

ระบบทีจ่บัตอ้งได ้มากกว่าปัจจยัเชงิอารมณ์ภายในเพยีงลําพงั 
โดยสรุปในเชงิอภปิราย ผลการวจิยัครัง้น้ีชีใ้หเ้หน็ว่า ความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงานในบรบิทการเปลีย่น

ผ่านสู่ยุคดจิทิลัมไิด้ถูกกําหนดโดยปัจจยัด้านแรงจูงใจหรอืความผูกพนัเชงิจติวทิยาเพยีงลําพงั หากแต่เป็นผลลพัธ์ของ 



 

วารสารวชิาการเทคโนโลยกีารจดัการ. ปีที ่7 ฉบบัที ่1: มกราคม - เมษายน 2569  

Academic Journal of Management Technology (AJMT). 7(1): January - April 2026 

 

- 137 - 
 

“ระบบองค์การ” ทีเ่อื้อต่อการทํางาน การพฒันา และการปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง ขอ้คน้พบน้ีมนัียสําคญั

เชงิทฤษฎีในการชี้ใหเ้หน็ถงึบทบาททีเ่ด่นชดัขึน้ของปัจจยัเชงิระบบในยุคดจิทิลั และมนัียสําคญัเชงิปฏบิตัสิําหรบัองค์กร

การเงนิ โดยเฉพาะ ธ.ก.ส. ในการออกแบบระบบบรหิาร โครงสร้างงาน และการพฒันาทกัษะพนักงานให้สอดคล้องกบั     

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลย ีเพื่อยกระดบัความพึงพอใจและศกัยภาพของพนักงานอย่างยัง่ยนื ทัง้น้ี ผลการศกึษา        

ยงัตอกยํ้าว่าความพงึพอใจในการทํางานมแีนวโน้มตัง้อยู่บนปัจจยัเชงิระบบทีจ่บัต้องไดม้ากกว่าปัจจยัเชงิอารมณ์ภายใน 

อนัสะทอ้นการเปลีย่นผ่านเชงิโครงสรา้งของตวักําหนดความพงึพอใจในการทาํงานในยุคดจิทิลั 
 

สรปุและข้อเสนอแนะ 
1.  สรปุผลการวิจยั 
 การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัด้านแรงจูงใจ ความผูกพนัต่อองค์การ และปัจจยัด้านองค์การ      

ทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ในยุคดจิทิลั 
 ผลการวจิยัชี้ใหเ้หน็ว่า ทัง้สามปัจจยัมอีิทธพิลเชงิบวกต่อความพงึพอใจ โดยเฉพาะระบบการบรหิารจดัการ 

ความสามารถและความเชี่ยวชาญ โอกาสความก้าวหน้าในงาน และโครงสร้างองค์การ โดยเป็นตัวแปรที่มอีิทธิพลใน

ระดบัสงู 
 ผลการวิเคราะห์แบบจําลองรวมพบว่า ปัจจยัด้านองค์การมีอิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือความสามารถและ     

ความเชีย่วชาญ และโอกาสความก้าวหน้าในงาน ขณะทีปั่จจยัดา้นแรงจงูใจมอีทิธพิลบางมติ ิและความผกูพนัต่อองคก์ารมี

อิทธิพลลดลงเมื่อพิจารณาร่วมกับตัวแปรอื่น โดยแบบจําลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจ                

ในการทาํงานไดใ้นระดบัสงู 
2. ข้อเสนอแนะ 

 2.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปใช้ 

  2.1.1 ผลการศกึษาน้ีสามารถนําไปใชป้ระโยชน์เชงิปฏบิตัไิด ้องค์กรการเงนิโดยเฉพาะ ธ.ก.ส. สามารถนํา

ผลการวจิยัไปใชใ้นการออกแบบระบบบรหิารจดัการ โครงสรา้งงาน และแนวทางการพฒันาทกัษะพนักงานใหส้อดคล้องกบั

บรบิทการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดจิทิลั โดยมุ่งเน้นการยกระดบัระบบการบรหิารจดัการและการพฒันาศกัยภาพบุคลากรเป็น

สาํคญั เพื่อเสรมิสรา้งความพงึพอใจและประสทิธภิาพในการทาํงาน 

  2.1.2. คุณูปการของการศึกษา การศึกษาน้ีมีคุณูปการเชิงวิชาการโดยชี้ให้เห็นบทบาทของปัจจัย          

ดา้นองค์การในฐานะตวัแปรสําคญัในการอธบิายความพงึพอใจในการทาํงาน ซึ่งช่วยขยายกรอบแนวคดิเดมิทีมุ่่งเน้นปัจจยั

ด้านแรงจูงใจและความผูกพนัเชงิจติวทิยาเป็นหลกั และสะท้อนใหเ้ห็นถึงความสําคญัของมติริะบบองค์การในบรบิทการ

เปลีย่นผ่านสู่ยุคดจิทิลั 

 2.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

   เพื่อเสรมิสรา้งความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงาน ธ.ก.ส. ในยุคดจิทิลั ผูบ้รหิารระดบัสงูควรกําหนด

นโยบายดงัน้ี 1) ลงทุนพฒันาระบบบรหิารจดัการทีท่นัสมยั เช่น Dashboard และ Smart MIS เพื่อลดระยะเวลาการตดัสนิใจ

และเพิม่ความแม่นยําในการบรหิารงาน 2) กําหนดแผนพฒันาศกัยภาพบุคลากร โดยบูรณาการทกัษะแห่งอนาคต เช่น 

Data Analytics และ Systems Thinking 3) จัดทํา Career Path ที่ช ัดเจน พร้อมระบบ Leadership Pipeline เพื่อสร้าง

แรงจงูใจและความผกูพนัในระยะยาว และ 4) ปรบัโครงสรา้งองคก์ารใหย้ดืหยุน่ สนับสนุนการทาํงานแบบ Cross-functional 
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ซึ่งจะช่วยยกระดบัประสทิธภิาพการทํางาน ลดความซ้ําซ้อนของกระบวนการ และเสรมิสรา้งความพงึพอใจของพนักงาน

อย่างยัง่ยนื 

 2.3 ข้อเสนอแนะในการนําไปใช้ 

  ในระดบัปฏบิตักิาร ผลการวจิยัสามารถนําไปใชไ้ดจ้รงิกบัการพฒันาและปรบัปรุงการทํางานของฝ่ายงาน

และบุคลากรใน ธ.ก.ส. ดงัน้ี 1) ใช้เครื่องมือดิจิทลั เช่น Dashboard และ MIS ในการติดตามผลการดําเนินงาน พร้อม

เชื่อมโยงกับ KPIs 2) จดัตัง้ศูนย์การเรียนรู้ดิจทิลั และใช้ e-learning, workshop, Coaching และ Mentoring เพื่อพฒันา

ทกัษะบุคลากร 3) จดัทํา Career Path ทีส่ะทอ้นสมรรถนะ พรอ้มโครงการเตรยีมผูนํ้ารุ่นใหม่ (Leadership Pipeline) และ 

4) ส่งเสรมิการทํางานแบบ Agile และ Cross-functional พร้อมกําหนดตําแหน่งงานใหม่ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัดจิทิลั เช่น Digital 

Officer หรอื Data Steward ซึ่งจะช่วยใหก้ารดาํเนินงานขององคก์รมคีวามคล่องตวั สอดคล้องกบับรบิทดจิทิลัและสามารถ

ยกระดบัประสบการณ์การทาํงานของพนักงานไดอ้ย่างเป็นรปูธรรม 

 2.4 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

  ผลการวิจยัครัง้น้ีแม้สามารถอธบิายความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ ความผูกพนัต่อองค์การ และปัจจยั   

ดา้นองค์การ ทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการทํางานของพนักงาน ธ.ก.ส. ไดอ้ย่างมนัียสําคญั แต่ยงัมขีอ้จํากดัทีค่วรไดร้บั

การพฒันาในงานวิจยัถัดไป โดยเฉพาะการบูรณาการตัวแปรสื่อกลาง (Mediator) และตัวแปรกํากับ (Moderator) เช่น 

ความเครียดจากการทํางานดิจิทัล (Techno-Stress) หรือทัศนคติเชิงบวกต่อเทคโนโลยี (Digital Mindset) เพื่อทํา        

ความเขา้ใจกลไกเชงิซอ้นทีอ่าจอธบิายผลไดช้ดัเจนยิง่ขึน้ รวมทัง้การใชว้ธิกีารขัน้สูง เช่น โมเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) 

ซึง่สามารถวเิคราะหอ์ทิธพิลเชงิตรงและเชงิออ้มไดอ้ย่างแม่นยาํ 

นอกจากน้ี งานวจิยัในอนาคตควรพจิารณาใชก้ารวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods) เพื่อเจาะลกึทศันคตแิละ

ประสบการณ์ของพนักงานผ่านข้อมูลเชิงคุณภาพ อาทิ การสัมภาษณ์เชิงลึกหรือกรณีศึกษา ตลอดจนการวิเคราะห์

เปรยีบเทยีบระหว่างกลุ่ม (Multi-group Analysis) เช่น ตามตําแหน่งงาน ช่วงวยั หรอืระดบัการใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลั เพื่อให้

ไดข้อ้มลูเชงินโยบายทีแ่ม่นยาํมากขึน้ 

ท้ายที่สุด ควรขยายกรอบการศึกษาไปสู่มิติทางจิตวิทยาองค์การ เช่น ความยืดหยุ่นเชิงดิจิทัล (Digital 

Resilience), ความไว้วางใจต่อเทคโนโลยี (Trust in Technology), ความสุขทางจิตใจในที่ทํางาน (Psychological Well-

being) และสมดุลชวีติ - งาน (Work - Life Balance) ซึ่งเป็นประเดน็สําคญัต่อความพงึพอใจและความผกูพนัของพนักงาน

ในบริบทดิจิทลัที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว งานวิจยัที่ต่อยอดในทิศทางน้ีจะช่วยเสริมสร้างองค์ความรู้เชงิทฤษฎีและ

สนับสนุนการกําหนดนโยบายดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมธนาคารไดอ้ย่างยัง่ยนื 
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คน้ควา้อสิระ ทีไ่ดใ้หค้วามกรุณาแนะนํา ตรวจตรา และแก้ไขเน้ือหา ตลอดจนใหกํ้าลงัใจในการทําการศกึษาคน้คว้าอิสระ 

รวมถงึอาจารย ์ดร.อนุฉัตร ชํ่าชอง ทีใ่หเ้กยีรตเิป็นประธานกรรมการในครัง้น้ี และอาจารย์ ดร.รวดิา วริยิกจิจา ทีใ่หเ้กยีรติ

เป็นกรรมการ ซึง่ไดใ้หข้อ้เสนอแนะเพิม่เตมิทีเ่ป็นประโยชน์ต่องานวจิยั รวมถงึผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ไพฑรูย ์เจตธํารงชยั 

ขอขอบคุณคณาจารย์มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทยทุก ๆ ท่าน ทีใ่หค้วามรูใ้นเรื่องต่าง ๆ คอยใหค้ําปรกึษาและให้

ความช่วยเหลือตลอดเวลาที่ศึกษาอยู่ รวมถึงพี่ ๆ เพื่อนนักศึกษาปริญญาทุกท่าน ที่ได้ให้กําลงัใจและความช่วยเหลอื       

ในการทาํการศกึษาคน้ควา้อสิระตลอดมา 
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ในการทาํวจิยัเป็นอย่างด ี
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