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แนวทางการลดอัตราการลาออกของพนักงานธนาคารออมสิน จังหวัดร้อยเอ็ด

GUIDELINES FOR DECREASE IN GSB BANKER IN ROI ET PROVINCE
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บทคัดย่อ

 การศกึษานีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาสถานการณ์ปัจจบุนั และสาเหตขุองปัญหาการลาออกของพนกังานธนาคารออมสนิใน

เขตจังหวัดร้อยเอ็ด เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด และเพื่อศึกษาแนวทาง

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด โดยใช้แบบสอบถามกับพนักงานธนาคาร

ออมสิน จ�านวน 132 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารออมสินมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากที่สุด 5 ด้าน ได้แก่ 

ด้านโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า ด้านค่าตอบแทนการท�างาน ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านสถานภาพ และ ด้านความมั่นคง การสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารออมสนิ ควรมกีารจดักจิกรรมให้ผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพือ่นร่วมงานร่วมแสดงความยนิดกีบัพนกังาน

ที่ประสบความส�าเร็จสามารถท�างานที่รับผิดชอบเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ และได้รับการเลื่อนขั้นในต�าแหน่งที่สูงขึ้น มีสวัสดิการ 

เช่น การจ่ายค่ารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บป่วย การตรวจสุขภาพประจ�าปี มีกองทุนส�ารองเลี้ยงชีพ เป็นต้น และจัดกิจกรรมสานความ

สัมพันธ์เพื่อให้พนักงานธนาคารได้ท�ากิจกรรมร่วมกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามากขึ้น

ค�ำส�ำคัญ : แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ ลาออก พนักงานธนาคารออมสิน

Abstract

 This research is aimed to study current situation and cause of GSB banker’s retirement in Roi-Et province.

To study motivate in worker in Roi-Et province and determining . motivation in working by using a questionnaire 

with 132 peoples. The results found that GSB’s workers have high level in 5 aspects including opportunity to 

progress in work, reward and welfare, Personal life), status, stability. Should have activity to manager or college 

for congrate to other worker. Can be perform work as assigned and get the higher position, have good welfare 

such as hospital expenses, health checking and provident fund. Also have more activities to make relationship 

in organization.

Keywords: motivation, satisfy to working, GSB’s workers.
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บทน�ำ

 ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีความส�าคัญและมีคุณค่าต่อองค์กรอย่างยิ่ง เนื่องจาก

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีความคิดสร้างสรรค์ จะเป็นตัวผลักดันส�าคัญที่จะน�าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่

วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ [1]และการที่จะสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์กร จ�าเป็นที่จะต้อง

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันที่พนักงานจะมีต่อองค์กร [2] ซึ่งผลดังกล่าว จะส่งผลให้คนและ

งานเอื้อประโยชน์ต่อกัน โดยคนเป็นผู้สร้างสรรค์งาน และใช้งานเป็นสิ่งควบคุมพฤติกรรมของคนให้สอดคล้องกัน

ในการท�างานร่วมกนั ซึง่จากความสมัพนัธ์นี ้จะเหน็ว่าหากบคุลากรในองค์กรได้รบัการจงูใจในการปฏบิตังิานให้เขา

เหล่านั้นได้บรรลุความต้องการที่ตั้งไว้ ก็จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท�างาน บรรลุเป้าหมายของงานและเป้า

หมายขององค์กรได้ [3, 4] ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์กเป็นส่วนที่ช่วยท�าให้ลดอัตราการลาออก ประกอบด้วย 

1) ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท�างาน ท�าให้การท�างานมี

ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น ท�าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท�างาน (Job satisfaction) ตัวกระตุ้น

ปัจจัย 6 ประการดังนี้การสัมฤทธิ์ผล การยอมรับนับถือจากผู้อื่น ลักษณะงานที่น่าสนใจ ความรับผิดชอบ โอกาสที่

จะเจรญิก้าวหน้า และการเจรญิเตบิโต 2) ปัจจยัด้านการบ�ารงุรกัษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัทีช่่วยให้พนกังาน

ยังคงท�างานอยู่และยังรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกจากงานเมื่อไม่ได้จัดให้พนักงาน[5] เขาจะไม่พอใจและไม่มีความสุขใน

การท�างานปัจจัยนี้ประกอบด้วย 10 ประการดังนี้นโยบายและการบริหารการนิเทศงาน ความสัมพันธ์กับหัวหน้า

งาน ภาวะการท�างาน ค่าตอบแทนการท�างาน ความสมัพนัธ์ระหว่างเพือ่นร่วมงาน ชวีติส่วนตวั ความสมัพนัธ์กบัลกู

น้อง สถานภาพ ความมั่นคง 

 ธรุกจิธนาคาร เป็นอกีหนึง่ธรุกจิทีพ่นกังานในต�าแหน่งต่างๆ นัน้มส่ีวนส�าคญัในการด�าเนนิการเพือ่ให้เป็น

ไปตามเป้าหมายขององค์กรทั้งสิ้นทั้งพนักงานส่วนปฏิบัติการ และส่วนบริหาร ทั้งสองส่วนงานนั้น ต่างก็มีความ

ส�าคัญต่อรายได้ของธุรกิจธนาคารเช่นกัน 

 พนักงานธนาคารออมสินจ�าเป็นต้องใช้ความอดทน และความพยายามอุตสาหะในการท�างานมากกว่างา

นอืน่ๆ เพราะเป็นงานทีเ่น้นการทีจ่ะท�าให้ลกูค้าต้องอาศยัปัจจยัต่างๆ มากมาย นอกจากนัน้ยงัต้องรบัมอืกบัธนาคาร

คูแ่ข่งอืน่ๆ ทีม่อียูอ่ย่างมากมายอกีด้วย ซึง่สิง่ต่างๆ เหล่านีเ้องทีอ่าจท�าให้พนกังานชวีติเกดิความท้อถอยได้ง่าย ท�าให้

ธุรกิจธนาคารเริ่มมีอัตราการเข้าออกที่เพิ่มสูงขึ้นเรื่อยๆ ซึ่งผู้ที่ได้รับผลกระทบจากอัตราการเข้าออกของพนักงาน

ธนาคาร คือ ธนาคารที่พนักงานท�างานอยู่ เนื่องจาก ต้องเสียพนักงานที่ได้รับการฝึกฝนในการปฏิบัติงานตลอดจน

ท�างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสามารถท�างานให้กับธนาคารด้วย ต้นทุนที่ธนาคารลงทุนไปตลอดจนความลับของ

ธนาคาร 

วัตถุประสงค์

 1. เพือ่ศกึษาสถานการณ์ปัจจบุนั และสาเหตขุองปัญหาการลาออกของพนกังานธนาคารออมสนิในเขต

จังหวัดร้อยเอ็ด

 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด

 3.  เพือ่ศกึษาแนวทางการสร้างแรงจงูใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนกังานธนาคารออมสนิในเขตจงัหวดั

ร้อยเอ็ด
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วิธีด�ำเนินงำน 

 1. กำรศึกษำแนวทำงกำรลดอัตรำกำรลำออกของพนักงำนธนำคำรออมสิน จังหวัดร้อยเอ็ด

  การศึกษานี้ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลแนวทางการลดอัตราการลาออกของพนักงานธนาคาร

ออมสินในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัด

ร้อยเอ็ด จ�านวน 132 คน โดยแบ่งเป็นผู้จัดการสาขา 14 คน ผู้ช่วยผู้จัดการสาขา31 คน และพนักงานปฏิบัติการ

ทุกด้าน 87 คน

  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) ร้อยละ 

(Percentage) และการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจใช้ ค่าเฉลี่ย (Mean) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์สถิติ

เชิงพรรณนา (Descriptive statistics) [6]

 2. กำรศึกษำกำรก�ำหนดนโยบำยและวำงแผนระดับปฏิบัติกำรกำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน

ของพนักงำนธนำคำรออมสิน จังหวัดร้อยเอ็ดเพื่อน�ำไปใช้ใน ธนำคำรออมสิน ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด

  โดยน�าผลจากแบบสอบถามและผลจากการสมัภาษณ์มาจดัท�าเป็นแนวทางการวางแผนและก�าหนด

นโยบายการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน จังหวัดร้อยเอ็ดเพื่อน�าไปใช้ใน ธนาคาร

ออมสิน ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด

ผลกำรวิจัย

 1. แนวทำงกำรลดอัตรำกำรลำออกของพนักงำนธนำคำรออมสินในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด

  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุ 

31-40 ปี และอายุ 41-55 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรีระดับการศึกษาปริญญาโทสถานภาพโสด สมรส 

ประสบการณ์การท�างาน 5 – 10 ปี ประสบการณ์การท�างาน 10–15 ปีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระหว่าง 15,000– 

30,000 บาท

  แนวทางการลดอัตราการลาออกของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดพบว่าพนักงาน

ธนาคารมีปัจจัยด้านตัวกระตุ้นระดับมาก อยู่ 5 ด้าน คือ การสัมฤทธิ์ผล ลักษณะงานที่น่าสนใจ โอกาสที่จะเจริญ

ก้าวหน้าการเจรญิเตบิโต และปัจจยัด้านการบ�ารงุรกัษาระดบัมาก อยู ่5 ด้าน คอื ชวีติส่วนตวัความมัน่คงค่าตอบแทน

การท�างานความสัมพันธ์กับหัวหน้างานสถานภาพ

 2. กำรน�ำเสนอแนวทำงกำรลดอตัรำกำรลำออกของพนกังำนธนำคำรออมสนิในเขตจงัหวดัร้อยเอด็

  ด้านความส�าเรจ็ในการปฏบิตังิาน เมือ่พนกังานสามารถท�างานได้ตามทีไ่ด้รบัผดิชอบส�าเรจ็ และเป็น

ไปตามเป้าหมายทีว่างไว้ แล้วได้รบัการเลือ่นขัน้ในต�าแหน่งทีส่งูขึน้ ควรมกีารจดังานเพือ่แสดงความชืน่ชมยนิด ีเพือ่

ให้ผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพือ่นร่วมงานได้ร่วมแสดงความยนิดกีบัพนกังานทีป่ระสบความส�าเรจ็ นอกจากนีแ้ล้วหวัหน้า

งานควรมอบหมายงานที่พนักงานได้ใช้ความรู้และความสามารถในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน

  ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ธนาคารต้องมกีารจ่ายค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมกบัต�าแหน่งหน้าทีข่อง

งาน ยิง่ธนาคารมผีลก�าไรสงูการจ่ายค่าตอบแทนกส็งูตามไปด้วย และมกีารเลือ่นต�าแหน่งให้สงูขึน้ รวมทัง้สร้างภาพ

ลักษณ์ของธนาคารให้พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคงในการท�างาน เช่น การจ่ายค่าตอบแทนตรงตามเวลาที่ก�าหนดไว้

  ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ธนาคารต้องให้ความส�าคัญกับสวัสดิการ เช่น การจ่ายค่ารักษา

พยาบาลเมื่อเจ็บป่วย การตรวจสุขภาพประจ�าปี มีกองทุนส�ารองเลี้ยงชีพ การจัดทริปท่องเที่ยวประจ�าปี เป็นต้น
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  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ

ผู้บังคับบัญชานั้น การจัดกิจรรมส่งเสริมความสัมพันธ์

สรุป

 การศึกษานี้พบว่า แนวทางการลดอัตราการลาออกของพนักงานธนาคารออมสิน จังหวัดร้อยเอ็ดในส่วน

พนกังานธนาคารต้องมตีวักระตุน้และปัจจยัด้านการบ�ารงุรกัษาซึง่ยงัไม่ได้มนีโยบายหรอืให้ความส�าคญัว่าพนกังาน

ในธนาคารนั้น ซึ่งข้อดีคือ ธนาคารสามารถก�าหนดนโยบายและวางแผนในการพัฒนาพนักงานเพื่อน�าไปปฏิบัติกับ

พนักงานโดยใช้ได้พบว่าเหตุผลหลักในการท�างานเป็นพนักงานธนาคารคือ รายได้ และหน้าตาทางสังคม เนื่องจาก

พนักงานเห็นว่าธนาคารอออมสิน แห่งนี้ให้ผลตอบแทนที่สูงและเป็นที่นิยมมากกว่าการประกอบอาชีพอื่นหรือเป็น

พนกังานของธนาคารอืน่ เหตผุลรองลงมาคอืความต้องการทีจ่ะได้รบัการยอมรบัจากสงัคม โดยพนกังานได้ให้ความ

เหน็ว่า การเป็นพนกังานธนาคาร ท�าให้ภาพลกัษณ์ของตวัเองในสายตาลกูค้าดกีว่าและลกูค้ามคีวามไว้ใจทีจ่ะให้ตน

เป็นผู้ดูแลผลประโยชน์แล้ว ก็ต้องการที่จะท�าให้ดีที่สุด เพื่อเป็นการซื่อสัตย์ต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงความต้องการ

ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และเป็นส่วนน้อยที่ให้ความส�าคัญกับการถูกนับหน้าถือตาจากบุคคลอื่น

อภิปรำยผล

 จากผลการศึกษาสอดคล้องกับทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์กเน้น

อธิบายและให้ความส�าคัญกับปัจจัย 2 ประการได้แก่ตัวกระตุ้น (Motivators) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ

ในการท�างาน ท�าให้การท�างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น ท�าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการ

ท�างาน(Job satisfaction) ตัวกระตุ้นประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการดังนี้

 1. การสัมฤทธิ์คือ พนักงานมีความรู้สึกว่าเขาท�างานได้ส�าเร็จ

 2. การยอมรับนับถือจากผู้อื่นคือพนักงานมีความรู้สึกว่าเมื่อท�าส�าเร็จมีคนยอมรับเขา

 3. ลักษณะงานที่น่าสนใจ คือพนักงานรู้สึกว่างานที่ท�าน่าสนใจ น่าท�า

 4. ความรับผิดชอบคือพนักงานรู้สึกว่าเขาต้องรับผิดชอบตนเองและงานของเขา

 5. โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า คือ พนักงานรู้สึกว่าเขามีความก้าวหน้าในงานที่ท�า

 6. การเจริญเติบโต คือ พนักงานตระหนักว่าเขามีโอกาสที่จะเรียนรู้เพิ่มเติมและมีความเชี่ยวชาญ

 ปัจจัยด้านการบ�ารุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ช่วยให้พนักงานยังคงท�างานอยู่และยังรักษา

เขาไว้ไม่ให้ออกจากงานเมือ่ไม่ได้จดัให้พนกังาน เขาจะไม่พอใจและไม่มคีวามสขุในการท�างานปัจจยันีป้ระกอบด้วย 

10 ประการดังนี้

  1. นโยบายและการบรหิารคอื พนกังานรูส้กึว่าฝ่ายจดัการมกีารสือ่สารทีด่แีละเขารูถ้งึนโยบายของ

องค์การที่เขาอยู่

  2. การนิเทศงาน คือพนักงานรู้สึกว่าผู้บริหารตั้งใจสอนงานและให้งานตามหน้าที่รับผิดชอบ

  3. ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน คือ พนักงานรู้สึกดีต่อหัวหน้างานของเขา

  4. ภาวะการท�างาน คือพนักงานรู้สึกดีต่องานที่ท�าและสภาพการณ์ของที่ท�างาน

  5. ค่าตอบแทนการท�างาน คือพนักงานรู้สึกว่าค่าตอบแทนเหมาะสม

  6. ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือพนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน

  7. ชีวิตส่วนตัว คือพนักงานรู้สึกว่าชั่วโมงการท�างานไม่ได้กระทบต่อชีวิตส่วนตัว
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  8.  ความสัมพันธ์กับลูกน้อง คือหัวหน้างานมีความรู้สึกที่ดีต่อลูกน้อง

  9. สถานภาพ คือพนักงานรู้สึกว่างานเขามีต�าแหน่งหน้าที่ดี

  10. ความมั่นคง คือพนักงานรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในงานที่ท�าอยู่

ข้อเสนอแนะ

 เชิงนโยบำย

 1. ด้านความส�าเรจ็ในการปฏบิตังิาน พนกังานส่วนใหญ่มแีรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก หากได้รบัค�าชมเชย

จากผูบ้งัคบับญัชาเมือ่ท�างานทีร่บัผดิชอบส�าเรจ็ลลุ่วง ดงันัน้ ธนาคารควรมนีโยบายในการให้ความชืน่ชมแก่พนกังาน

และผลตอบแทนทีท่�างานได้ตรงตามเป้าหมาย มคีวามขยนัขนัแขง็เพือ่เป็นการสร้างขวญัก�าลงัใจแก่พนกังานทีท่�างาน

ได้ดี และกระตุ้นให้พนักงานอื่นๆต้องการที่จะท�างานให้ได้ตามเป้าด้วยเช่นกัน

 2. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก หากมี

โอกาสได้รบัรายได้จากงานทีป่ฏบิตัใินปัจจบุนัทีส่ามารถสร้างฐานะได้อย่างพงึพอใจ ผลตอบแทนทีไ่ด้รบัเพยีงพอต่อ

การด�ารงชีวิต ดังนั้นธนาคารจะต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมกับผลก�าไรที่พนักงานท�าให้ธนาคาร เพื่อให้

พนักงานไม่เกิดความย่อท้อในการท�างาน และกระตือรือร้นในท�างานให้ธนาคารต่อไป

 3. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ พนักงานธนาคารส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากในส่วนของ

สวัสดิการอื่นๆ นอกเหนือจากเงินเดือน ดังนั้น ธนาคารควรมีนโยบายด้านสวัสดิการอื่นๆเพิ่มมากขึ้น เช่น ค่ารักษา

พยาบาล จากเดิมก�าหนดการจ่ายค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการท่องเที่ยวประจ�าปี การอบรมต่างๆ เป็นต้น 

 4. ด้านความผกูพนัทีม่ต่ีอองค์กร พนกังานมแีรงจงูใจในความซือ่สตัย์และจงรกัภกัดต่ีอธนาคารโดยค�านงึ

ถึงประโยชน์ของธนาคารเป็นที่ตั้งอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น ธนาคารควรมีนโยบายในการกระตุ้นและส่งเสริมให้

พนักงานมีความซื่อสัตย์ค�านึงถึงประโยชน์ของธนาคารมากยิ่งขึ้น เช่น การเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงานใน

เรื่องต่างๆและพร้อมที่จะท�าความเข้าใจในเรื่องนั้นๆกับพนักงานให้มากที่สุด เพื่อลดช่องว่างระหว่างธนาคารกับ

พนักงาน มีการบริหารงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม

 5.  ด้านความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาพนกังานมแีรงจงูใจอยูใ่นระดบัปานกลาง หาก

ได้รับการยกย่องด้านการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเองกับพนักงาน ดังนั้น 

ธนาคารควรมนีโยบายและมกีารส่งเสรมิให้พนกังานมกีารท�างานร่วมกนัเป็นทมี มากกว่าการท�างานเพือ่สร้างผลงาน

ในกบัตวัเอง แข่งขนักนั ผูบ้งัคบับญัชามคีวามสนทิสนมเป็นกนัเองกบัพนกังานทีอ่ยูใ่นบงัคบับญัชา มอบความจรงิใจ

และความเอื้ออาทรมีการสอนงาน ให้ค�าแนะน�าแก่พนักงานอย่างใกล้ชิด เพื่อให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นใน

การท�างาน 

 เชิงปฏิบัติกำร

 1.  จัดท�าป้ายประกาศพนักงานตัวแทนดีเด่น ประจ�าเดือน เพื่อเป็นการยกย่องและเป็นขวัญก�าลังใจแก่

พนักงานที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ และยังเป็นการกระตุ้นให้พนักงานอื่นๆมีความกระตือรือร้นในการ

ท�างานอีกด้วย

 2.  จัดการประชุมทุกๆเย็นวันศุกร์ เพื่อให้พนักงานในธนาคารได้พบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดและ

แนะน�าผลิตภัณฑ์ใหม่ของทางธนาคารเพื่อเพิ่มความรู้ข้อมูลและประสบการณ์การท�างาน เพื่อเพิ่มความรู้ความ

สามารถในการท�างานของพนักงาน



ประชุมวิชาการทางธุรกิจและนวัตกรรมทางการจัดการ 

ระดับชาติและนานาชาติ ประจ�าปี 2558
797

ก
าร

จ
ัด
ก
าร

ท
ร
ัพ
ย
าก

ร
ม
น
ุษ
ย
์ ภ

าว
ะผ

ู้น
�า 

ก
าร

พ
ัฒ

น
าอ

ง
ค
์ก
ร
 จ

ร
ร
ย
าบ

ร
ร
ณ

ท
าง

ธ
ุร
ก
ิจ

 3.  โดยภาพรวมนั้นแนวทางการลดอัตราการลาออกของพนักงานธนาคารออมสิน จังหวัดร้อยเอ็ดมาก

ที่สุดคือด้านความมั่นคง ด้านโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า ด้านค่าตอบแทนการท�างาน ดังนั้น ธนาคารควรสร้างการก

ระตุ้นและปัจจัยด้านการบ�ารุงรักษารูปแบบต่างๆเพื่อเป็นให้พนักงานท�างานในสถานการณ์ปัจจุบัน เช่น กิจกรรม

เชิงรุกและการตั้งเป้าหมาย เพื่อเป็นการกระตุ้นให้พนักงานท�างานมากยิ่งขึ้น เพื่อให้บรรลุเป้าที่ธนาคารตั้งไว้

กิตติกรรมประกำศ

 ขอขอบคณุ พนกังานธนาคารออมสนิ จงัหวดัร้อยเอด็ทกุท่าน ทีใ่ห้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

และให้ความอนุเคราะห์ข้อมูลต่างๆ จนท�าให้การศึกษาอิสระในครั้งนี้ส�าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี
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