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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาผลกระทบของความเป็นอิสระในการท างาน ความ
เชี่ยวชาญในการท างาน และจุดมุ่งหมายในการท างานต่อความพึงพอใจในการท างาน 2) เพ่ือศึกษาผลกระทบ
ของความเป็นอิสระในการท างาน ความเชี่ยวชาญในการท างาน และจุดมุ่งหมายในการท างานต่อการรักษาไว้
ซึ่งพนักงาน ทั้งทางตรงและผ่านตัวแปรส่งผ่านคือความพึงพอใจในการท างาน 3) เพ่ือศึกษาผลกระทบของ
ความพึงพอใจในการท างานต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน และวิเคราะห์บทบาทของความพึงพอใจในฐานะ
ตัวแปรส่งผ่าน การวิจัยมีรากฐานจากกรอบแนวคิดแรงจูงใจ 3.0 ของ Daniel Pink ใช้ระเบียบวิจัยเชิง
ปริมาณด้วยแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 220 คน คัดเลือกโดยวิธีสุ่มแบบตามความสะดวก 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุด (PLS-
SEM) ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเส้นทาง (Path-Coefficient) ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ของตัวแปรแฝง (R²) และค่าสถิติ p 
 ผลการวิจัยพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุมากกว่า 44 ปี มีประสบการณ์ท างาน
มากกว่า 20 ปี และมีรายได้ 20,001-40,000 บาทต่อเดือน ความเชี่ยวชาญในการท างานเป็นปัจจัยเดียวที่
มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจในการท างาน ขณะที่จุดมุ่งหมายในการท างานมี
นัยส าคัญต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน และความเป็นอิสระไม่มีนัยส าคัญ และความพึงพอใจในการท างานไม่
สามารถท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านได้อย่างมีนัยส าคัญ ผลการวิจัยชี้ให้เห็ นว่าความเชี่ยวชาญในการ
ท างานเป็นปัจจัยส าคัญต่อทั้งความพึงพอใจและการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน โดยเฉพาะในองค์กรที่มีโครงสร้าง
การท างานและข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
 
ค ำหลัก: ความเป็นอิสระในการท างาน, ความเชี่ยวชาญในการท างาน , จุดมุ่งหมายในการท างาน, ความ 

พึงพอใจในการท างาน, การรักษาไว้ซึ่งพนักงาน, ตัวแปรส่งผ่าน 
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Abstract 
 This study aims to 1) examine the effects of Job Autonomy, Job Mastery, and 
Job Purpose on Job Satisfaction; 2) investigate their effects on Employee Retention, both 
directly and through Job Satisfaction as a mediating variable; and 3) analyze the effect of 
Job Satisfaction on Employee Retention and evaluate its mediating role. The study is 
grounded in Daniel Pink's Motivation 3.0 framework, employing a quantitative survey 
design with a minimum sample of 220 respondents selected via convenience sampling. 
Data were analyzed using descriptive statistics and Partial Least Squares Structural 
Equation Modeling (PLS-SEM), with path coefficients, coefficient of determination (R²), 
and p-values as key statistical measures. 
 Results indicate that most respondents were female, aged over 44, with more 
than 20 years of work experience and monthly income between 20,001–40,000 THB. Job 
Mastery was the only factor with a statistically significant positive effect on Job 
Satisfaction, while Job Purpose showed a significant effect on Employee Retention and 
Job Autonomy showed no significant effects. Job Satisfaction did not function as a 
significant mediator in any pathway. These findings suggest that Job Mastery is a critical 
driver of both Job Satisfaction and Employee Retention, particularly in organizations with 
highly structured workflows and standardized operational procedures. 
 
Keywords: Job Autonomy, Job Mastery, Job Purpose, Job Satisfaction, Employee Retention, 

Mediation 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบันโลกธุรกิจมีการแข่งขันที่มีความรุนแรง การให้ได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ สิ่ง
หนึ่งที่เป็นกุญแจส าคัญซึ่งน ามาซึ่งความได้เปรียบทางธุรกิจคือการจัดการทรัพยากรในองค์กร หนึ่งใน
ทรัพยากรที่มีความส าคัญคือ ทรัพยากรมนุษย์ (Kazachenko, 2023) ทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการที่
หลากหลาย รวมถึงแรงจูงใจและเป้าหมาย ท าให้เป็นเรื่องยากต่อการบริหารและจัดการอย่างสมบูรณ์ 
ส่งผลให้ประเด็นปัญหาการลาออกของพนักงานมีความส าคัญ (Zhang & Yang, 2024) การลาออกของ
พนักงานไม่เพียงแต่ส่งผลให้เกิดการสูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถ แต่ยังส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน
ขององค์กร (Suhairi et al., 2023) เกิดการสูญเสียองค์ความรู้ขององค์กร (Galan, 2023) และก่อให้เกิด
ต้นทุนที่ไม่จ าเป็นในด้านการสรรหาและฝึกอบรมบุคลากร (Bresk, 2023) เพ่ือลดปัญหาการลาออกของ
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พนักงาน จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องเข้าใจปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรอย่าง
ยั่งยืน นอกเหนือจากปัจจัยจูงใจภายนอกที่ช่วยให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์กร เช่น เงินเดือนและสวัสดิการ
แล้ว ปัจจัยจูงใจภายใน เช่น ความเป็นอิสระในการท างาน การพัฒนาความเชี่ยวชาญ และการมีเป้าหมาย
ในการท างาน ยังถือเป็นองค์ประกอบส าคัญในการสร้างความพึงพอใจในการท างานและการรักษาไว้ซึ่ง
พนักงาน (Pink, 2011) ของพนักงาน การเข้าใจบทบาทของปัจจัยจูงใจภายในเหล่านี้ไม่เพียงแต่ช่วยให้
เกิดการรักษาไว้ซึ่งพนักงานในองค์กร แต่ยังช่วยให้องค์กรเข้าใจแนวทางการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
 ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย (ธสน.) เป็นสถาบันการเงินเฉพาะกิจของรัฐ
ที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือสนับสนุนการค้าระหว่างประเทศของไทย มีบทบาทส าคัญในการช่วยผู้ประกอบการไทยให้
สามารถแข่งขันในตลาดโลก ทั้งด้านเงินทุน การบริหารความเสี่ยง และการขยายการลงทุนไปสู่ต่างประเทศ 
กล่าวได้ว่าธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย มีความส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ
ของประเทศไทย (ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย (ธสน.) , 2566) การมีธนาคารมี
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดี คือ พนักงานที่มีทักษะความสามารถ มีองค์ความรู้ และมีประสิทธิภาพ (Kucharcikova; 
et al., 2024) จึงเป็นส่วนส าคัญทั้งต่อตัวองค์กรและเศรษฐกิจของประเทศไทย การสร้างบุคลากรที่มี
เป้าหมาย แรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กร จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะส่งต่อไปสู่การรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 
และการรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถเหล่านี้จึงเป็นกุญแจส าคัญอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้องค์กร
สามารถด าเนินการและแข่งขันทั้งในเวทีไทยและเวทีโลก 
 ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงศึกษาว่าปัจจัยจูงใจภายในอันได้แก่ ความเป็นอิสระในการท างาน ความ
เชี่ยวชาญในการท างาน และจุดมุ่งหมายในการท างาน ตามที่อธิบายโดย Daniel Pink ในทฤษฎี แรงจูงใจ 
3.0 ส่งผลต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงานผ่านผลกระทบตัวแปรส่งผ่านของความพึงพอใจในการท างานอย่างไร 
(Ali et al., 2023) โดยองค์ประกอบเหล่านี้ได้รับการยอมรับว่าเป็นปัจจัยขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อความพึง
พอใจในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อการลดอัตราการลาออกและส่งเสริมให้เกิดแรงงานที่มีความผูกพันและ
ทุ่มเทต่อองค์กรมากข้ึน โดยการมุ่งเน้นที่ปัจจัยเหล่านี้ต่อผลกระทบที่มีต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน งานวิจัย
นี้จึงมุ่งที่จะให้ข้อมูลเชิงลึกที่สามารถช่วยให้ ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย (ธสน.) 
และองค์กรอ่ืน ๆ สามารถสร้างแรงงาน บุคลากร ที่มีเป้าหมาย แรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น 
ภายใต้สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่มีการแข่งขันเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
 
วัตถุประสงค ์
 1. เพ่ือศึกษาผลกระทบของความเป็นอิสระในการท างาน ความเชี่ยวชาญในการท างานและ
จุดมุ่งหมายในการท างานต่อความพึงพอใจในการท างาน 
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 2. เพ่ือศึกษาผลกระทบของความเป็นอิสระในการท างาน ความเชี่ยวชาญในการท างานและ
จุดมุ่งหมายในการท างานต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน ทั้งทางตรงและผ่านตัวแปรส่งผ่านคือความพึงพอใจในการ
ท างาน 
 3. เพ่ือศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในการท างานต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงานและวิเคราะห์
บทบาทของความพึงพอใจในฐานะตัวแปรส่งผ่าน 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ผลการวิจัยจะช่วยเพ่ิมองค์ความรู้เชิงวิชาการเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 
โดยให้ข้อมูลเชิงประจักษ์เกี่ยวกับบทบาทของความเป็นอิสระในการท างาน ความเชี่ยวชาญในการท างาน 
และจุดมุ่งหมายในการท างานต่อความพึงพอใจและการรักษาพนักงานไว้ในองค์กร 
 2. ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดแนวทางหรือนโยบายด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนการพัฒนาความสามารถและความพึง
พอใจของพนักงาน 
 3. ผลการวิจัยสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนากลยุทธ์และแนวทางการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น การออกแบบงาน การพัฒนาทักษะของพนักงาน และการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการรักษาพนักงานที่มีคุณค่าไว้กับองค์กร 
 
กรอบแนวคิด 

 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1. H1: ความเป็นอิสระในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการส่งออกแห่งประเทศไทย (ธสน.) 
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 2. H2: ความเชี่ยวชาญในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการส่งออกแห่งประเทศไทย (ธสน.) 
 
 3. H3: จุดมุ่งหมายในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การส่งออกแห่งประเทศไทย (ธสน.) 
 4. H4: ความเป็นอิสระในการท างานส่งผลต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงานของธนาคารเพ่ือการ
ส่งออกแห่งประเทศไทย (ธสน.) 
 5. H5: ความเชี่ยวชาญในการท างานส่งผลต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงานของธนาคารเพ่ือการ
ส่งออกแห่งประเทศไทย (ธสน.) 
 6. H6: จุดมุ่งหมายในการท างานส่งผลต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงานของธนาคารเพ่ือการส่งออก
แห่งประเทศไทย (ธสน.) 
 7. H7: ความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นอิสระ
ในการท างานและการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 
 8. H8: ความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความเชี่ยวชาญ
ในการท างานและการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 
 9. H9: ความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างจุดมุ่งหมายใน
การท างานและการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 
 10. H10: ความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง บทบาทของความเป็นอิสระ ความเชี่ยวชาญ และจุดมุ่งหมายต่อการรักษาไว้ซึ่ง
พนักงาน โดยมีความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณด้วยวิธีการส ารวจ
ผ่านแบบสอบถาม มีประชากรคือ บุคลากรระดับปฏิบัติการของธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่ง
ประเทศไทย (ธสน.) จ านวน 820 คน (ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย (ธสน.), 2566) 
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า 220 จากสูตรของ Hair (Hair et al., 2010) โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
แบบ การสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) ใช้วิธีการสุ่มแบบตามความ
สะดวก (Convenience Sampling) ได้รับการตอบกลับจ านวน 269 ฉบับ 
 ตัวแปรที่วิจัยประกอบด้วย ตัวแปรต้นได้แก่ ความเป็นอิสระในการท างาน (Job Autonomy) 
ความเชี่ยวชาญในการท างาน (Job Mastery) และจุดมุ่งหมายในการท างาน (Job Purpose) ตัวแปร
ส่งผ่านได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ตัวแปรตามได้แก่ การรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 
(Employee Retention) 

- 526 -



การประชุมวิชาการระดับชาติและนานาชาติ เบญจมิตรวิชาการ ครั้งที่ 16 มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
“นวัตกรรมและการเรียนรู้เพื่อสังคมสูงวัย” วันศุกร์ที่ 27 มีนาคม 2569 
 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยลักษณะของค าถามเป็นค าถาม
ปลายปิดมีค่าความเที่ยงตรง (Validity) อยู่ระหว่าง 0.6-1 มีค่าความน่าเชื่อถือ (Reliability) เท่ากับ 0.862 มี
ทั้งหมด 6 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ สถานภาพ รายได้ และประสบการณ์ในการท างาน (ปี)  
  ส่วนที่ 2-6 แบบสอบถามความเห็นด้าน 2) ความเป็นอิสระในการท างาน 3) ความเชี่ยวชาญ
ในการท างาน 4) จุดมุ่งหมายในการท างาน 5) ความพึงพอใจในการท างาน 6) การรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 
เป็นแบบสอบถามแบบ Scale การให้คะแนนประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบของ 
Likert’s Scale ซึ่งก าหนดค่าของระดับความคิดเห็น คะแนน และคะแนนการแปลความหมายหลังจาก
วิเคราะห์ค่าเฉลี่ยเลขคณิต จากสูตรการค านวณท่ีระดับชั้น 0.8 (เจษฎา สุขทวี, 2558) มีดังนี ้
   ระดับความคิดเห็น คะแนน  คะแนน 
   เห็นด้วยมากที่สุด 5  4.21-5.00 
   เห็นด้วยมาก  4  3.41-4.20 
   เห็นด้วยปานกลาง 3  2.61-3.40 
   เห็นด้วยน้อย  2  1.81-2.60 
   เห็นด้วยน้อยที่สุด 1  1.00-1.80 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ด าเนินการทางสถิติวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ การวิเคราะห์แบบสอบถาม
ส่วนที่ 1) วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะห์ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลความหมายของค่าเฉลี่ยเพ่ืออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนที่ 2-6 
การวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบก าลังสองน้อยที่สุด (PLS-SEM) โดยวิธีสร้างโมเดลและวิเคราะห์ผ่าน
โปรแกรม Smart PLS วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเส้นทาง (Path-Coefficient) ค่าสัมประสิทธิ์
พยากรณ์ของตัวแปรแฝง (R²) และค่าสถิติ p 
 
ผลการวิจัย 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย 
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 ตารางแสดงถึงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามทั้ง 269 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีเพศหญิง
เป็นส่วนใหญ่ โดยคิดเป็นร้อยละ 59.9 ในขณะที่เพศชายคิดเป็นร้อยละ 40.1 โดยถือได้ว่ามีความห่างกัน
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น้อย สัดส่วนของอายุของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 44 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.0 รองลงมาเป็น  
ผู้ที่มีอายุระหว่าง 25 ถึง 34 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.1 ต่อมาคือผู้ที่มีอายุระหว่าง 35 ถึง 44 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 25.7 และผู้ที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.2 ตามล าดับ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นโสด โดยคิดเป็นร้อยละ 52.8 ต่อมามีสถานภาพสมรสแล้ว คิดเป็นร้อยละ 45.4 หย่าร้าง คิด
เป็นร้อยละ 1.5 และไม่ระบุ คิดเป็นร้อยละ 0.4 ตามล าดับ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม มี
รายได้ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 20,001 ถึง 40,000 บาท โดยคิดเป็นร้อยละ 34.2 ต่อมามีรายได้อยู่ระหว่าง 
40,001 ถึง 60,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 27.9 ล าดับต่อมาเป็นผู้ที่มีรายได้มากกว่า 60,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 26.0 อีกทั้งยังมีผู้ที่มีรายได้ไม่เกิน 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 11.2 และไม่ระบุ ร้อยละ 0.7 
สัดส่วนของประสบการณ์ท างานมีดังนี้ ส่วนใหญ่มีอายุการท างานมากกว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.7 
ต่อมาคือผู้ทีมีอายุงาน 11 ถึง 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.0 ผู้มีอายุงาน 6 ถึง 10 ปี ร้อยละ 18.2 ไม่เกิน 5 
ปี ร้อยละ 15.2 และ อายุงาน 16 ถึง 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.8 ตามล าดับ 
 
ส่วนที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์ประกอบตัวแปรแฝง 

 
 
 จากตารางในส่วนที่ 2 อธิบายได้ว่าเมื่อน าผลคะแนนจากแบบสอบถามมาหาค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานจะได้ว่าพนักงานมีการรับรู้ถึงตัวแปรแฝง 1) จุดมุ่งหมายในการท างานเฉลี่ย 3.90 และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.725 2) ความเชี่ยวชาญในการท างานเฉลี่ย 3.86 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.700 3) การรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 3.73 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.875 4) ความพึงพอใจในการ
ท างาน 3.66 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.815 5) ความเป็นอิสระในการท างาน 3.57 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.977 และเมื่อน าการแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ยโดยใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale 
และยึดเกณฑ์ตามค่าที่ได้มาจากสูตรการค านวณมีระดับชั้น 0.8 มาเทียบ พบว่าทุกตัวแปรแฝงอยู่ในช่วง
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ของค่าความเห็นที่แสดงว่าพนักงานธนาคารเห็นด้วยมากกับการรับรู้ในทั้ง 5 ด้าน คืออยู่ในเกณฑ์คะแนน
ระหว่าง 3.41 ถึง 4.20 โดยตัวแปรแฝง จุดมุ่งหมายในการท างาน (Job Purpose) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
(Mean = 3.900, S.D = 0.725) แสดงว่าพนักงานมีการรับรู้ถึงจุดมุ่งหมายในการท างานมากที่สุด แสดงว่า
พนักงานมีการรับรู้ถึงเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) ความส าคัญของงาน (Task Significance) การ
มีความหมายของงาน (Positive Meaning) และการสร้างความหมาย (Meaning-Making Through 
Work) สูง ต่อมาคือการรับรู้ด้านความเชี่ยวชาญในการท างาน (Job Mastery) ที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา 
(Mean = 3.864, S.D = 0.700) แสดงว่าพนักงานมีการรับรู้ว่าสภาพแวดล้อมในที่ท างานส่งเสริมการ
พัฒนาทางทักษะและความสามารถของตัวพนักงาน รับรู้ถึงระดับความซับซ้อนของงานเมื่อเทียบกับ
ความสามารถของตน แสดงให้ เห็นว่าพนักงานเพลิดเพลินกับงานที่ท าหากงานนั้นมีความซับซ้อน
สอดคล้องกับทักษะของตัวพนักงานและพนักงานมีความมั่นใจในการเผชิญกับความท้าทายในงานของตน
เนื่องจากการรับรู้ถึงความสามารถของตน การรับรู้ด้านการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน (Employee Retention) 
มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับสาม (Mean = 3.735, S.D = 0.875) แสดงว่าพนักงานมีการรับรู้ด้านความผูกพัน 
โดยมีความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance 
Commitment) และ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) สูง ความพึงพอใจใน
การท างาน (Job Satisfaction) เป็นอันดับที่สี่ (Mean = 3.663, S.D = 0.815) แสดงว่าพนักงานมีการ
รับรู้ถึงความพึงพอใจในการท างานของตัวพนักงาน สื่อว่าพนักงานมีความรู้สึกเชิงบวกต่องานของตนผ่าน 
ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การก ากับดูแล สวัสดิการเพิ่มเติม รางวัลตามผลงาน สภาพการด าเนินงาน 
เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะงาน และ การสื่อสาร สุดท้าย ความเป็นอิสระในการท างาน (Job Autonomy) ที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (Mean = 3.570, S.D = 0.977) แสดงว่า พนักงานมีการรับรู้ด้านความเป็นอิสระในการ
ท างานน้อยที่สุด แต่ยังอยู่ในเกณฑ์ที่มีการรับรู้มาก โดยพนักงานมีการรับรู้ในด้านความเป็นอิสระในการ
ท างานที่ต่างกัน ท าให้ค่าเฉลี่ยน้อย โดยผ่านด้าน เสรีภาพในการก าหนดวิธีการท างาน (Method 
Autonomy) เสรีภาพในการก าหนดช่วงเวลาการท างาน (Scheduling Autonomy) เสรีภาพในการ
ก าหนดเป้าหมายหรือตัวชี้วัดในชิ้นงาน (Criteria Autonomy) แสดงว่าพนักงานรับรู้ถึงอิสระในการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน อิสระในการก าหนดช่วงเวลาในการเข้าท างาน เลิกงาน พักเที่ยง และ อิสระใน
การก าหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
 
 ส่วนที่ 3 ค่าการวิเคราะห์เส้นทาง สัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) และ 
อิทธิพลรวม (TE) 
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 พบว่า อิทธิพลทางตรงของตัวแปรต้นต่อความพึงพอใจในงานมีค่าความสามารถในการอธิบาย
ความแปรปรวนเท่ากับ 0.746 แสดงว่าความเป็นอิสระในการท างาน ความเชี่ยวชาญในการท างาน จุดมุ่งหมาย
ในการท างานสามารถอธิบายความพึงพอใจในการท างานได้ร้อยละ 74.6 อีกท้ังอิทธิพลทางตรงของตัวแปร
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ต้นต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน มีค่าความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนเท่ากับ 0.705 แสดงว่า
ความเป็นอิสระในการท างาน ความเชี่ยวชาญในการท างาน จุดมุ่งหมายในการท างานและ ความพึงพอใจ
ในการท างาน สามารถอธิบายการรักษาไว้ซึ่งพนักงานได้ร้อยละ 70.5 และพบว่าที่นัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 มีเพียงค่าความเชี่ยวชาญต่อความพึงพอใจในการท างาน (0.003) เท่านั้นที่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ
 อิทธิพลทางอ้อมพบว่าความเป็นอิสระในการท างานต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.077 ความเชี่ยวชาญในการท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.341 และ จุดมุ่งหมาย
ในการท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ -0.045 มีค่าความสามารถในการอธิบายความแปรปรวน
เท่ากับ 0.705 แสดงว่าความเป็นอิสระในการท างาน ความเชี่ยวชาญในการท างาน จุดมุ่งหมายในการ
ท างาน สามารถอธิบายการรักษาไว้ซึ่งพนักงานได้ร้อยละ 70.5 ไม่พบว่ามีตัวแปรใดที่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 อิทธิพลรวมของความเป็นอิสระในการท างานต่อความพึงพอใจในการท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.182 ความเชี่ยวชาญในการท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.806 และจุดมุ่งหมาย
ในการท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ -0.107 มีค่าความสามารถในการอธิบายความแปรปรวน
เท่ากับ 0.746 แสดงว่าความเป็นอิสระในการท างาน ความเชี่ยวชาญในการท างาน จุดมุ่งหมายในการท างาน
สามารถอธิบายความพึงพอใจในการท างานได้ร้อยละ 74.6 สัมประสิทธิ์อิทธิพลของความเป็นอิสระในการ
ท างานต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงานเท่ากับ 0.024 ความเชี่ยวชาญในการท างานเท่ากับ 0.493 จุดมุ่งหมาย
ในการท างานเท่ากับ 0.329 และความพึงพอใจในการท างานเท่ากับ 0.423 มีค่าความสามารถในการอธิบาย
ความแปรปรวนเท่ากับ 0.705 แสดงว่าความเป็นอิสระในการท างาน ความเชี่ยวชาญในการท างาน จุดมุ่งหมาย
ในการท างานและความพึงพอใจในการท างาน สามารถอธิบายการรักษาไว้ซึ่งพนักงานได้ร้อยละ 70.5 โดย
ที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 มีจุดมุ่งหมายในการท างานต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน (0.055) มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 มีความเชี่ยวชาญในการท างานต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน (0.023) มีนัยส าคัญทาง
สถิติ และที่ระดับ 0.01 ความเชี่ยวชาญในการท างานต่อความพึงพอใจในการท างาน (0.003) มีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ
 
สรุปผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) พบว่ากลุ่มตัวอย่างจ านวน 269 
มีกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง เป็นบุคคลที่มีอายุ และมีประสบการณ์ท างานในองค์กร
เป็นระยะเวลานาน ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ของพนักงานพบว่า พนักงานมีการรับรู้ในระดับมากต่อ
ปัจจัยด้านจุดมุ่งหมายในการท างาน ความเชี่ยวชาญในการท างาน การรักษาไว้ซึ่งพนักงาน ความพึงพอใจ
ในการท างาน และความเป็นอิสระในการท างาน โดยด้านจุดมุ่งหมายในการท างานและความเชี่ยวชาญใน
การท างานเป็นปัจจัยที่พนักงานรับรู้ในระดับสูงที่สุด ขณะที่ความเป็นอิสระในการท างานเป็นปัจจัยที่มี
ระดับการรับรู้ต่ าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับปัจจัยอ่ืน 
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 การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) พบว่า ความเชี่ยวชาญในการท างานเป็นปัจจัย

เดียวที่มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจในการท างาน (β = 0.806, p = 0.003) ขณะที่

ความเป็นอิสระ (β = 0.182, p = 0.135) และจุดมุ่งหมายในการท างาน (β = −0.107, p = 0.624) ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ อีกทั้งเมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน ไม่พบตัวแปรใดที่มี

นัยส าคัญ อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวม พบว่าความเชี่ยวชาญ (β = 0.493, p = 0.023) และ

จุดมุ่งหมายในการท างาน (β = 0.329, p = 0.055) มีนัยส าคัญต่อการรักษาพนักงาน ส่วนอิทธิพล
ทางอ้อมผ่านความพึงพอใจไม่พบนัยส าคัญในเส้นทางใดเลย แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในการท างานไม่
ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านที่มีประสิทธิภาพในโมเดลนี้ และความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการ

รักษาไว้ซึ่งพนักงาน (β = 0.423) แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p = 0.204) และไม่สามารถท าหน้าที่เป็น 
ตัวแปรส่งผ่านได้อย่างมีนัยส าคัญในทุกเส้นทาง ชี้ให้เห็นว่าการรักษาพนักงานเป็นผลลัพธ์ที่ขึ้นอยู่กับปัจจัย
หลายมิติ ไม่สามารถอธิบายได้ด้วยความพึงพอใจเพียงตัวแปรเดียว 
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยพบว่าความเชี่ยวชาญในการท างานเป็นตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติต่อความพึงพอใจในการท างานสอดคล้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Ryan & Deci, 
2000) ที่ระบุว่าการตอบสนองความต้องการด้านความสามารถเป็นกลไกส าคัญในการสร้างแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจภายใน ทั้งนี้สอดคล้องกับงาน Schaufeli และ Bakker ที่อธิบายผ่าน JD-R Model ว่า
ทรัพยากรงาน (Job Resources) อาทิ โอกาสในการพัฒนาทักษะ ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจและความพึง
พอใจ (Schaufeli & Bakker, 2004) รวมถึงงานของ Fullagar และ Kelloway ที่พบว่าการรับรู้ถึงสภาวะ
ลื่นไหล (Flow) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน (Fullagar & Kelloway, 2009) 
ในทางกลับกัน ความเป็นอิสระในการท างานและจุดมุ่งหมายในการท างาน ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ด้วยลักษณะเฉพาะของงานธนาคาร ที่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เป็นระบบและ
มาตรฐานสูง ท าให้ความเป็นอิสระในทางปฏิบัติถูกจ ากัด สอดคล้องกับแบบจ าลอง Job Demand-Control 
ของ Karasek ที่พบว่างานที่มีการควบคุมสูงและขั้นตอนเข้มงวดมักลดประสิทธิผลของความเป็นอิสระต่อ
ความพึงพอใจ นอกจากนี้ในบริบทธนาคาร พนักงานแต่ละคนปฏิบัติงานเป็นเพียงส่วนหนึ่งของกระบวนการทั้ง
องค์กร ท าให้การรับรู้ถึงเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) และความส าคัญของงาน (Task Significance) ที่
เป็นองค์ประกอบของจุดมุ่งหมายมีน้ าหนักน้อย จึงไม่ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจ (Karasek, 
1979) 
 อีกทั้งพบว่าความเป็นอิสระ ความเชี่ยวชาญ และจุดมุ่งหมายในการท างานไม่มีอิทธิพลทางตรง
อย่างมีนัยส าคัญต่อการรักษาพนักงาน แต่เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวม ความเชี่ยวชาญและจุดมุ่งหมายในการ
ท างานมีนัยส าคัญ ต่อการรักษาพนักงานในระดับที่ต่างกัน ซึ่งบ่งชี้ว่าอิทธิพลดังกล่าวมีลักษณะเชิงสะสม
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ผ่านตัวแปรกลางมากกว่าหนึ่งตัว ความไม่มีนัยส าคัญของความเป็นอิสระสอดคล้องกับงาน Myint et al. 
ที่ศึกษาในองค์กรที่มีโครงสร้างงานคล้ายธนาคาร โดยพบว่าแม้จะมีการมอบความเป็นอิสระในระดับหนึ่ง 
แต่ด้วยธรรมชาติของงานที่มีผลเป็นลูกโซ่ พนักงานไม่กล้าใช้ความเป็นอิสระนั้นอย่างเต็มที่ (Myint et al., 
2023) ส าหรับความเชี่ยวชาญและจุดมุ่งหมาย Hair et al. อธิบายปรากฏการณ์นี้ว่าเป็นผลจากการที่
โมเดลมีตัวแปรกลางที่ตกหล่น (Omitted Mediator) (Hair et al., 2022) โดยมีงานวิจัยสนับสนุน เช่น 
Moreira et al. ที่พบว่าความเชี่ยวชาญส่งผลผ่านโอกาสการจ้างงานภายในองค์กร (Internal Employability) 
(Moreira et al., 2020) และ Sinisterra et al. ที่พบว่าจุดมุ่งหมายในงานส่งผลผ่านความผูกพันต่อ
องค์กรในภาพรวม (Organizational Engagement) (Sinisterra et al., 2025)  
 การวิจัยพบว่าความพึงพอใจในการท างานไม่สามารถท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านได้อย่างมีนัยส าคัญ
ในทุกเส้นทาง โดยอิทธิพลทางอ้อมของความเป็นอิสระ ความเชี่ยวชาญ และจุดมุ่งหมายในการท างาน 
ผ่านความพึงพอใจต่อการรักษาพนักงานล้วนไม่มีนัยส าคัญสาเหตุที่ความพึงพอใจในการท างานไม่ท า
หน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านเพียงตัวเดียวได้ เนื่องจากการตัดสินใจคงอยู่กับองค์กรเป็นผลลัพธ์ของปัจจัย
หลายมิติที่ท างานร่วมกัน มิใช่แค่ความพึงพอใจในมิติเดียว สอดคล้องกับงานของ Lee และ Kim ที่พบว่า
อิทธิพลของความพึงพอใจต่อการลาออกแตกต่างกันตามอายุ ระดับการศึกษา และประเภทงาน (Lee & 
Kim, 2024) และงานของ Putri และ Wicaksana ที่ระบุว่าความพึงพอใจในการท างานจะท าหน้าที่เป็น
ตัวแปรส่งผ่านได้อย่างมีประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อมีความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
ร่วมในโมเดล (Putri & Wicaksana, 2026) นอกจากนี้ Novianti ยังชี้ว่าในบริบทที่มีการควบคุมงานสูง 
ความเป็นอิสระจ าเป็นต้องผ่านตัวกลางอย่างแรงจูงใจในงานก่อนจึงจะส่งผลต่อความพึงพอใจและการ
รักษาพนักงาน (Novianti, 2021) อีกทั้งผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติต่อการรักษาไว้ซึ่งพนักงาน ซึ่งหมายความได้ว่าความพึงพอใจในการท างานเพียงอย่าง
เดียวไม่เพียงพอต่อการรักษาพนักงานไว้กับองค์กร กล่าวคือ แม้พนักงานจะรับรู้และสัมผัสถึงความพึง
พอใจในการท างานของตน แต่มิติต่าง ๆ ของความพึงพอใจนั้นอาจไม่สอดคล้องกับแรงจูงใจเชิงลึกของแต่
ละบุคคล ตัวอย่างเช่น พนักงานที่ยินดีกับค่าจ้างในปัจจุบันอาจยังไม่ประสงค์ที่จะคงอยู่กับองค์กรเนื่องจาก
สาเหตุอ่ืน เช่น ภาระหน้าที่ของงาน วัฒนธรรมองค์กร หรือเส้นทางในการเติบโตในสายอาชีพผลดังกล่าว
สอดคล้องกับงานของ Lee และ Kim พบว่าอิทธิพลของความพึงพอใจในการท างานต่อการลาออกของ
พนักงานมีความแตกต่างกันไปตามปัจจัยบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ สภาพแวดล้อมการ
ท างาน และประเภทของงาน ท าให้สรุปได้ว่าถึงแม้พนักงานจะรับรู้ถึงความพึงพอใจในระดับสูง แต่ก็ไม่
อาจชี้แน่ชัดได้ว่าจะส่งผลต่อการรักษาพนักงานโดยตรง เพราะมีปัจจัยอ่ืนที่มีอิทธิพลมากกว่าเข้ามา
เกี่ยวข้อง (Lee & Kim, 2024) ผลการวิจัยยังพบว่าความพึงพอใจในการท างานไม่สามารถท าหน้าที่เป็น
ตัวแปรส่งผ่านระหว่างปัจจัยแรงจูงใจและการรักษาพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในเส้นทางใดเลย 
ทั้งนี้เนื่องจากความพึงพอใจในการท างานมีโครงสร้างที่ซับซ้อนและไม่อาจท าหน้าที่เป็นกลไกส่งผ่านเพียง
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ตัวแปรเดียวได้ในทุกบริบท สอดคล้องกับงานของ Luo และ Zhao ที่ระบุว่าจ าเป็นต้องมีตัวแปรส่งผ่าน
เพ่ิมเติมเพ่ือให้โมเดลมีพลังการอธิบายที่เพียงพอประเด็นส าคัญที่อธิบายผลนี้ได้ (Luo & Zhao, 2026) 
คือ ความพึงพอใจในการท างานส่วนใหญ่ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน (Partial Mediator) เท่านั้น 
(Crede et al., 2007) ดังนั้นการที่โมเดลนี้ใช้ความพึงพอใจเป็นตัวแปรส่งผ่านเพียงตัวเดียวจึงไม่เพียงพอ 
งาน Prasittisuk ยืนยันในทิศทางเดียวกันว่าความพึงพอใจไม่ใช่กลไกส่งผ่านที่ท างานได้สม่ าเสมอในทุก
บริบทองค์กร (Prasittisuk, 2023) นอกจากนี้งานของ Putri และ Wicaksana พบว่าความพึงพอใจในการ
ท างานจะมีประสิทธิภาพในฐานะตัวแปรส่งผ่านได้ก็ต่อเมื่อมีความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) เข้ามาร่วมในโมเดลด้วย (Putri & Wicaksana, 2026) สะท้อนให้เห็นว่าการรักษาพนักงาน
เป็นผลลัพธ์ที่ต้องมีการส่งผ่านกลไกหลายชั้น ไม่สามารถอธิบายได้ด้วยตัวแปรส่งผ่านเพียงตัวเดียว 
 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. ธนาคารควรก าหนดนโยบายพัฒนาทักษะพนักงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยบรรจุไว้
ในแผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์ระดับองค์กร ครอบคลุมทั้งการฝึกอบรมเนื้อหางานและการท าความ
เข้าใจกระบวนการท างานในภาพรวม ควบคู่กับการประเมินสมรรถนะเป็นระยะ เพ่ือให้การมอบหมายงาน
สอดคล้องกับระดับทักษะของพนักงานแต่ละคน และส่งเสริมให้เกิดสภาวะลื่นไหล (Flow State) ที่เพ่ิมทั้ง
ประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างาน 
 2. ธนาคารควรก าหนดให้การสื่อสารผลลัพธ์และผลกระทบของงานต่อองค์กรและผู้รับบริการ
เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารงานประจ า เพ่ือให้พนักงานรับรู้ว่างานของตนมีความส าคัญ (Task 
Significance) และเชื่อมโยงกับภารกิจองค์กรในภาพรวม ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างจุดมุ่งหมายในการท างาน
และแรงจูงใจระยะยาว 
 3. ธนาคารควรทบทวนนโยบายรักษาพนักงานให้ครอบคลุมปัจจัยที่หลากหลายกว่าความพึง
พอใจในการท างานเพียงด้านเดียว โดยผนวกมิติด้านความผูกพันต่อองค์กร เส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ และโอกาสการจ้างงานภายในองค์กร ( Internal Employability) เข้าในแผนบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เพ่ือให้นโยบายสะท้อนแรงจูงใจเชิงลึกของพนักงานในแต่ละกลุ่มอายุและสายอาชีพได้อย่างแท้จริง 
 ข้อเสนอแนะเชิงการวิจัย 
  1. การวิจัยในอนาคตควรเพ่ิมตัวแปรส่งผ่านในโมเดล โดยเฉพาะโอกาสถูกจ้างในองค์กร 
(Internal Employability) และการมีส่วนร่วมในองค์กรในภาพรวม (Organizational Engagement) ซึ่ง
งานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าสามารถอธิบายเส้นทางอิทธิพลจากปัจจัยแรงจูงใจภายในสู่การรักษาพนักงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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  2. การวิจัยในอนาคตควรขยายกลุ่มประชากรให้ครอบคลุมสถาบันการเงินเฉพาะกิจของรัฐ
หลายแห่ง เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการอ้างอิงผลไปสู่บริบทองค์กรที่คล้ายคลึงกัน เนื่องจากการวิจัยใน
องค์กรเดียวอาจสะท้อนค่านิยมและวัฒนธรรมเฉพาะองค์กรนั้น 
 
  3. การวิจัยในอนาคตควรเพ่ิมขนาดกลุ่มตัวอย่างและพิจารณาการเก็บข้อมูลแบบระยะยาว 
(Longitudinal Design) เนื่องจากนโยบายธนาคารและสภาพเศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
การเก็บข้อมูลหลายรอบจะช่วยให้โมเดลมีความแม่นย าและสามารถรองรับโครงสร้างที่ซับซ้อนขึ้นได้ 
ควบคู่กับการเพ่ิมความเข้มงวดในกระบวนการคัดกรองคุณภาพข้อมูลเพ่ือลดความคลาดเคลื่อนจากการ
ตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง 
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