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แรงจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อคณุภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน

ธนาคารออมสินภาค 17 

Effects of Work Motivation on the Quality of Work Life of Employees at 

Government Savings Bank, Region 17 
 อมรพนัธ ์ธนูศลิป์ 

บทคดัย่อ 

 การวิจัยครัง้น้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลลที่แตกต่างกันส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 17 ที่แตกต่างกัน และศึกษา

แรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง คอื พนักงานธนาคารออมสนิที่ทํางานอยู่ในสงักดัธนาคารออมสนิภาค 17 

จํานวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมข้อมูล และวเิคราะห์ข้อมูล  

ดว้ยสถติเิชงิพรรณนา สถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะหส์มการถดถอยเชงิเสน้  

 การทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 แตกต่างกนัทุกด้าน ยกเว้น เพศ ที่แตกต่างกัน

สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 ทัง้ 8 ดา้น ไม่แตกต่าง

กนั ระดบัการศกึษา ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนกังานธนาคารออม

สินภาค 17 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและ

ส่งเสรมิสุขภาพ ดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติ 

ความเป็นอยู่ และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์และสัมพันธ์กับสังคม ไม่แตกต่างกัน 

สถานภาพ ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 

17 ด้านลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์และสมัพนัธ์กบัสงัคมไม่แตกต่างกนั และระยะเวลาในการ

ทํางาน ที่แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 

ดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสุขภาพ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของ

บุคลากร การบูรณาการทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั ด้านประชาธปิไตยในองค์การ ด้าน

ความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติความเป็นอยู่ และด้านลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์และสมัพนัธ์

กบัสงัคมไม่แตกต่างกนั และแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของ

พนักงานธนาคารออมสินภาค 17 ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้าน

นโยบายในการบรหิาร และด้านสภาพการทํางาน ส่งผลเชงิบวกต่อคุณภาพชวีติในการทํางาน 

อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจในการทาํงาน, คุณภาพชวีติในการทาํงาน, ธนาคารออมสนิ 
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ABSTRACT 

 This research aims to examine the effects of differences in personal factors on 

the quality of work life of employees at the Government Savings Bank, Region 17, and 

to study the impact of work motivation on the quality of work life of employees at the 

Government Savings Bank, Region 17. The population and sample of this study consist of 400 

employees working at the Government Savings Bank, Region 17. A questionnaire was 

used as the data collection instrument. The data were analyzed using descriptive 

statistics, one-way analysis of variance (ANOVA), and linear regression analysis. 

 The Hypothesis Testing: Different personal factors affect the quality of work life 

of GSB Region 17 employes differently in all aspects except for gender, which does not 

significantly impact the quality of work life of GSB Region 17 employes across all 8 

aspects. Different levels of education do not significantly impact the quality of work life 

for GSB Region 17 employes in terms of adequate and fair compensation, safe and 

healthy working conditions, career advancement and job security, work-life balance, and 

useful and socially relevant job characteristics. Different marital statuses do not 

significantly affect the quality of work life of GSB Region 17 employes in terms of useful 

and socially relevant job characteristics. Different lengths of service do not significantly 

affect the quality of work life for GSB Region 17 employes in terms of safe and healthy 

working conditions, opportunities for employe development, social integration or 

collaboration, organizational democracy, work-life balance, and useful and socially 

relevant job characteristics. Work motivation factors that affect the quality of work life for 

GSB Region 17 employes include career advancement, compensation, management 

policies, and working conditions, which have a statistically significant positive impact on 

work life quality at the 0.05 level.  

 

Keywords: Work Motivation, Quality of Work Life, Government Savings Bank 
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ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

ธนาคารออมสนิเป็นองคก์รหลกัในการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิโดยเฉพาะเศรษฐกจิฐานราก 

เพือ่สรา้งความเขม้แขง็และมัน่คงใหแ้ก่เศรษฐกจิโดยรวมของประเทศ โดยธนาคารไดพ้ฒันาเพื่อ

คงความเป็นสถาบันการเงินที่ความมัน่คงสามารถดํารงอยู่ได้ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ มกีารแข่งขนัและการพฒันาในระบบสถาบนัการเงนิที่มมีากขึน้ ให้มี

ความพรอ้มในการปฏบิตัติามกฎระเบยีบใหม่ของหน่วยงานและตามมาตรฐานสากล การหากล

ยุทธ์หรอืเทคนิควธิตี่าง ๆ เขา้มาใชใ้นองคก์รทีใ่ห้ความสําคญักบัการเพิม่ความแขง็แกร่งใหก้บั

สถาบนัการเงนิธนาคาร จงึต้องหาวธิใีนการสรา้งแรงจูงใจในการทํางานให้แก่บุคลกรในองค์กร 

โดยจะเหน็ไดว้่าพนกังานแต่ละบุคคลนัน้มคีวามตอ้งการทีแ่ตกต่างกนัออกไปจงึตอ้งมกีารศกึษา

ปัจจยัต่าง ๆ ซึง่เป็นตวักระตุ้นใหพ้นักงานเกดิแรงจูงใจในการปฏบิตังิานใหก้บัธนาคารดว้ยความเตม็

ใจ เต็มศกัยภาพ และก่อให้เกิดความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน ทําให้งานที่ปฏิบตัินัน้มปีระสทิธภิาพ

และสําเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย (ธนาคารออมสนิ, 2568) พนักงานจงึถอืเป็นทรพัยากรที่สําคญั

ที่สุดของธนาคารออมสนิ เน่ืองจากเป็นผู้ขบัเคลื่อนภารกิจขององค์กรโดยตรง อย่างไรก็ตาม

ภาระงานที่เพิม่ขึ้น ความกดดนัจากเป้าหมายการทํางาน การปรบัตวัต่อระบบเทคโนโลยใีหม่ 

รวมถึงความคาดหวงัด้านผลงานอาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานและคุณภาพชีวติในการ

ทาํงานของพนกังาน หากพนกังานขาดแรงจงูใจอาจนําไปสู่ความเครยีด ความไม่พงึพอใจในการ

ทาํงาน ประสทิธภิาพการทาํงานลดลง และอตัราการลาออกทีส่งูขึน้  

ดงันัน้จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาแรงจงูใจในการทําทีม่ผีลต่อคุณภาพ

ชวีติในการทาํงานของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 โดยศกึษาเกีย่วตวัแปรทีอ่งคก์รสามารถ

นําไปใช้เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงการทํางานและการวางแผนพฒันาองค์กร เพื่อสร้าง

แรงจงูใจในการทํางานทีส่่งผลต่อคณุภาพชวีติในการทํางานของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 

 

วตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 

1. เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลลที่แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการทํางานของ

พนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 ทีแ่ตกต่างกนั  

2. เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารออมสนิภาค 17 

 

สมมุติฐานการวิจยั 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารออมสนิภาค 17 แตกต่างกนั 

          2. แรงจงูใจในการทาํงานสง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 
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ขอบเขตการวิจยั 

ขอบเขตด้านเน้ือหา 

การศกึษา “แรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อคณุภาพชีวติในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารออมสินภาค 17” โดยได้นําแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีสองปัจจยัของ 

Herzberg’s Two Factors Theory (1959) และทฤษฎีคุณภาพชีวติในการทํางานของ Richard 

E. Walton (1973) มาประกอบการวเิคราะหผ์ลการวจิยัในครัง้น้ี 

ขอบเขตด้านประชากร : พนกังานธนาคารออมสนิสงักดัธนาคารออมสนิภาค 17 

ขอบ เขต ด้ าน พื้ น ท่ี  : ธนาคารออมสินภาค 17 ประกอบด้วย 5 เขต  ได้แก่              

เขตนครศรธีรรมราช 1 เขตนครศรธีรรมราช 2 เขตตรงั เขตกระบี ่และเขตพทัลุง 

ขอบเขตด้านระยะเวลา : สงิหาคม 2568 – ธนัวาคม 2568 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

นภสัภรณ์ ดวงชนิ (2558) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ ภาวะที่บุคคล

ถูกสิง่เร้าที่มากระตุ้นหรอืผลกัดนัทัง้ภายนอกและภายในตวับุคคล ให้เกดิความต้องการซึ่งเป็น

แรงขบัใหแ้สดงพฤตกิรรมออกมาเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รอืตอบสนองความต้องการทีต่นเอง

มอียู่ โดยมเีงือ่นไขตอ้งทําใหเ้กดิความรูส้กึพงึพอใจ ส่งผลต่อการประสบ ความสําเรจ็หรอืความ

ปรารถนาทีเ่กดิจากความตัง้ใจของตนเอง ซึ่งเมื่อเงือ่นไขต่าง ๆ เหล่านัน้ถูกกระตุน้หรอืผลกัดนั

ให้ได้รบัการตอบสนอง บุคคลนัน้ก็จะแสดงพฤติกรรมออกถงึความสามารถ และทุ่มเทความ

พยายามที่ปฏบิตัิงานให้เกิดประสทิธภิาพบรรลุตามเป้าหมาย ผู้บรหิารจะต้องทํา ให้บุคลากร

เกดิแรงจงูใจในการทาํงานเพือ่ทําใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ 

พรเพชร บุตรด ี(2563) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทํางาน คอื แรงกระตุ้นที่ทําให้บุคคลมี

ความกระตอืรอืรน้ มุ่งมัน่ ทุ่มเท และอุทศิตนในการทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ โดย

อุษา เฟ่ืองประยูร (2558) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทํางาน คอื การทีพ่นักงานมคีวามปรารถนา

หรอืความต้องการที่จะปฏบิตังิานให้ประสบความสําเรจ็ โดยเกดิจากความพงึพอใจจากภายใน 

และสมยศ นาวกีาร (2554) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสําคญัต่อการบรหิารงาน

เป็นอย่างมาก โดยจะสง่ผลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิาน เพราะผูบ้รหิารจะตอ้งทํางานใหป้ระสบ

ความสําเร็จได้โดยอาศัยบุคคลอื่น คนเป็นทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเรื่องที่

เกี่ยวขอ้งกบัอารมณ์ ความรู้สกึของคนในการปฏบิตังิาน จงึถอืได้ว่าแรงจูงใจมคีวามสําคญัต่อ

ผู้บรหิารเสมอ โดยที่ Weihrich and Koontz (1993 อ้างถงึใน ณัฏฐ์พชัร์ ลาภบํารุงวงศ์, 2562) 

ไดใ้หค้วามหมายว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ สิง่ทีเ่ป็นแรงผลกัดนัจากภายใน ซึ่งคอื 

ความต้องการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษยเ์พื่อให้แสดงออกตามที่ต้องการ แรงจูงใจใน 

การปฏบิตังิานน้ีทําให้ผูบ้รหิารนํามาใชใ้นการบรหิารจดัการให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาทําในสิง่ต่าง ๆ 

ดว้ยความพงึพอใจแต่ในทางกลบักนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชากใ็ชว้ธิกีารเดยีวกนักบัผูบ้รหิาร 
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องคป์ระกอบเก่ียวกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

โชติรส  คนรักษ า (2558) กล่ าวว่ า มี ปั จจัยหรือองค์ประกอบ  2 ประการ ที่ มี

ความสมัพันธ์กับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ 

(Motivation Factors) และองค์ประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) ดงัน้ี 1. องค์ประกอบจูง

ใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวขอ้งกบังานที่ปฏบิตัโิดยตรง และเป็นสิง่จูงใจ

ให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบด้วย 1.1) ความสําเร็จในการทํางาน 

(Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได้เสร็จสิ้น ประสบผลสําเร็จอย่างดี

สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับงาน และรู้จกัป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น 1.2) การได้รบัการ

ยอมรบันับถอื (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันับถอืจากบุคคลในหน่วยงานหรอื

บุคคลอื่น ๆ ที่มาขอคําปรกึษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้กําลงัใจ การ

แสดงความยนิดกีารแสดงออกทีท่ําใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 1.3) ลกัษณะของงาน 

(Work Itself) หมายถงึ งานนัน้น่าสนใจ ต้องอาศยัความคดิรเิริม่สร้างสรรค์ ทา้ทายให้ลงมอืทํา

หรอืเป็นงานที่มีลักษณะทําตัง้แต่ต้นจนจบโดยลําพัง 1.4) ความรบัผิดชอบ (Responsibility) 

หมายถึง การได้รบัมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ ๆ และมอีํานาจอย่างเต็มที่ ไม่มกีารตรวจหรอื

ควบคุมอย่างใกล้ชิด 1.5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รบัเลื่อนขัน้ การ

เลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้น มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ได้รบัการฝึกอบรมดูงาน    

2. องค์ประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกนั การปฏิบตังิาน

ของบุคลากรทีจ่ะเกดิความไม่ชอบงานหรอืหย่อนประสทิธภิาพลง ประกอบด้วย 2.1) เงนิเดอืน 

(Salary) หมายถึง  สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการเลื่อนขัน้เงินเดือนใน

หน่วยงานนัน้ เป็นที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 2.2) โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต 

(Possibility of Growth) หมายถึง ความน่าจะเป็นที่บุคคลจะได้รับความก้าวหน้าในทักษะ

วชิาชีพ 2.3) ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 

Relation, Subordinate, Peers) หมายถงึ ความมสีมัพนัธ์อนัดตี่อกนั สามารถทํางานร่วมกนั มี

ความเขา้ใจซึ่งกนัและกนัเป็นอย่างด ี2.4) สถานะของอาชพี (Status) หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นที่

ยอมรบันับถอืของสงัคม มเีกยีรตมิศีกัดิศ์ร ี2.5) นโยบายและการบรหิาร (Company Policy and 

Administration) หมายถงึ การจดั การและการบรหิารงานขององค์กร  การตดิต่อสื่อสารภายใน

องค์กรที่มีประสิทธิภาพ 2.6) สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง

กายภาพของงาน เช่น แสง เสยีง อากาศรวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรอื

เครื่องมือต่าง ๆ 2.7) ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง สภาพความเป็น อยู่ส่วนตัวที่

เกี่ยวข้องกบังาน เช่น การไม่ถูกย้ายไปทํางานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลครอบครวั 2.8) ความ

มัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อความมัน่คงใน  การทํางาน 

2.9) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรอืการนิเทศงาน หมายถงึ ความสามารถหรอื

ความยุตธิรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรอืผูนิ้เทศงานในการดําเนินงานและการบรหิารงาน 
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องคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตในการทาํงาน  

Yasgayama (1993 อ้างถึงใน มาลนีิ ธรรมบุตร, 2550) เรื่อง คุณภาพชีวติการทํางาน

ของพนักงานสายธุรการ โดยได้ทําการเปรียบเทียบเรื่องดังกล่าวกับประเทศต่างๆ สรุป

มาตรฐานคุณภาพชวีติการทํางานต้องประกอบดว้ย เรื่อง ต่อไปน้ี 1. ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและ

เป็นธรรม 1.1) เงินเดือนที่พอเพียง 1.2) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 2. สภาพการทํางานที่

ปลอดภยัและถูกสุขอนามยั จาํนวนชัว่โมงการทาํงานทีส่มเหตุสมผล 3. โอกาสเบื้องตน้ในการใช้

และพัฒนาความรู้ความสามารถในความเป็นคน 3.1) มอีิสระในการทํางาน 3.2) มีโอกาสใช้

ความรู้ความสามรถในหลาย ๆ ด้าน 4. โอกาสในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองและมคีวาม

มัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 4.1) มกีารพฒันาตนเอง 4.2) มโีอกาสใชค้วามรูค้วามสามรถอย่างเตม็ที ่

4.3) มคีวามมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 5. การยอมรบัทางสงัคมในหน่วยงาน 5.1) ไดร้บัการปฏบิตัิ

ที่ปราศจากอคตใิด ๆ 5.2) ได้รบั การปฏิบตัอิย่างเสมอภาค 5.3) ได้รบัการปฏบิตัติ่อกนัอย่าง

เปิดเผย 6. การกําหนดระเบยีบขอ้บงัคบั 6.1) เคารพในเรื่องส่วนบุคคล 6.2) เคารพสทิธใินการ

แสดงความคิดเห็น 6.3) เคารพในความเสมอภาค 7. การได้รบัการปรกึษาหารอืในเรื่องการ

บรหิารเกี่ยวกบัแรงงาน 8. การกําหนดความสมัพนัธ์อนัเหมาะสมระหว่างเจา้หน้าทีก่ารงานกบั

การดาํเนินชวีติ ของคนงาน 9. บทบาทสงัคมทีส่มัพนัธก์บัชวีติการทํางาน  

Huse and Coming (1985 อ้างถึงใน เสนาะ ติ เยาว์ , 2551) ได้ ให้แนวคิด เรื่อ ง

องค์ประกอบของคุณภาพชีวติจากการทํางาน ประกอบด้วย 1. ด้านค่าตอบแทน (Adequate 

and Fair Compensation) หมายถงึ การได้รบัค่าตอบแทนที่ยุตธิรรมและเหมาะสมกบังานที่ทํา 

2. ด้านสภาพที่ทํางาน (Safe and Healthy Environment) หมายถึง สภาพแวดล้อมที่ถูก

สุขลกัษณะและมคีวามปลอดภัย 3. ด้านความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน (Social Integration) 

หมายถงึ การทีผู่ป้ฏบิตังิานเป็นทีย่อมรบัของผูร่้วมงานที่ทํางานมบีรรยากาศของความเป็นมติร

มีความ อบอุ่นเอื้ออาทร 4. ด้านการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ

ยุติธรรมในการ บรหิารงานมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสมมี   ความเสมอภาคและ

ยุตธิรรม 5. ดา้นความสมดุลของชวีติกบังาน (The Total Life Space) หมายถงึ ต้องไม่ปล่อยให้

ผู้ปฏิบัติงานได้รบัความกดดันจาก การปฏิบัติงานมากเกินไปด้วย  การกําหนดชัว่โมงการ

ทาํงานทีเ่หมาะสมเพื่อหลกีเลีย่งการทีต่้องครํ่าเคร่งอยู่กบังานจนไม่มเีวลาพกัผ่อนหรอืไดใ้ชช้วีติ

ส่วนตัวอย่างเพียงพอ 6. ด้านความภูมิใจในองค์กร (Organization Pride) หมายถึง มีความ

ภาคภูมใิจในงานและองค์กร เกดิความผูกพนัในองค์กร รกังานที่ทํา มคีวามรู้สกึทางด้านดตี่อ

องค์กร และภาคภูมใิจที่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 7. ด้านโอกาสพฒันาขดีความสามารถ 

(Development of Human Competency) หมายถึง ได้รบั ความรู้ใหม่ ๆ และเกิดทกัษะใหม่ ๆ 

จากงานที่ทํายิ่งทํายิ่งฉลาด 8. ด้านความก้าวหน้า (Growth and Security) หมายถึง การที่

ผูป้ฏบิตังิานมโีอกาสทีจ่ะกา้วหน้าในอาชพีแต่ละตําแหน่งมคีวามมัน่คงใน อาชพี   
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

กมลชนก คําจนัทร์ (2566) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมอืงศรี

ราชา จงัหวดัชลบุร ีผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานเทศบาลเมอืงศรี

ราชา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ดา้น

ความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานและดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ตํ่าสุด คอื ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร  

พรีะพฒัน์ สมศร ี(2564) แรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางาน

ของพนักงานระดบัปฏบิตักิารของกรมชลประทานปากเกรด็ จงัหวดันนทบุร ีผลการวจิยัพบว่า 

1) ระดบัของแรงจูงใจในการทํางานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณารายด้าน

พบว่า ดา้นความสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิดา้น

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ และดา้นความกา้วหน้าในตําแหน่งหน้าทีก่ารงานมคี่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก เมื่อเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการทาํงานของพนักงานจาํแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 

พนักงานทีม่เีพศ อายุ ระดบัการศกึษา และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนั มรีะดบัประสทิธภิาพใน

การทาํงานของพนกังานทีแ่ตกต่าง 

วารณิี โพธิราช (2558) คุณภาพชีวติการทํางานของลูกจ้างในมหาวทิยาลยัมหามกุฎ

ราชวทิยาลยั ภาพรวมความคดิเหน็ต่อระดบัคุณภาพชวีติการทํางานลูกจา้งในมหาวทิยาลยัฯ มี

คุณภาพชวีติการทํางานอยู่ในระดบัมาก โดยเฉพาะด้านลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

เหน็ดว้ยในระดบัมาก ซึง่ประเดน็ทีลู่กจา้งในมหาวทิยาลยัฯ สว่นใหญ่เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด คอื เรื่อง

ความรู้สึก ภูมิใจในองค์กรของตนเองที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านการบํารุง

ศลิปวฒันธรรม อนัเป็นการรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นชาตไิทย เหน็ดว้ยในระดบัมาก  

   มสันีย ์มะซงและบุษบง ชยัเจรญิวฒันะ (2568) คุณภาพชวีติการทํางานของแรงงาน

ไทยในประเทศมาเลเซยี พบว่า แรงงานไทยในประเทศมาเลเซยีทีม่รีะดบัการศกึษา สถานภาพ

การสมรส ความสามารถทางภาษา และประเภทแรงงานต่างกนั มรีะดบัคุณภาพชวีติการทํางาน

โดยรวมแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัการศกึษา 

 อจัฉรยิวุฒ ิชยัมาตย ์(2566) แรงจูงใจกบัคุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากร สํานัก

การท่องเที่ยวและกีฬา เมืองพทัยา จงัหวดัชลบุร ีพบว่า 1) ด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน

บุคลากรมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัสูง 2) แรงจูงใจในการทํางานมคีวามสมัพนัธก์บั

คุณภาพชวีติการทํางานของบุคลากรสํานักงานการท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ี

และผลดงักล่าวสามารถตีความได้ว่า บุคลากรมคีวามพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในสํานักการ

ท่องเทีย่วและกฬีา เมอืงพทัยา จงัหวดัชลบุร ี 

วิธีการดาํเนินการวิจยั  

 1. ประชากรเป้าหมายและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนักงานธนาคารออม

สนิที่ทํางานอยู่ในสงักดัธนาคารออมสนิภาค 17 ทัง้ 5 เขต รวม 598 ราย กําหนดกลุ่มตวัอย่าง 

400 คน ตามเกณฑข์อง Comrey & Lee, 1992 โดยทาํการสุม่ตวัอย่างแบบเป็นชัน้ภูม ิ 

 2. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 สว่น คอื  
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 ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย  เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน  ระดับ

การศกึษา สถานภาพสมรส ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการทาํงาน  

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบด้วย 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัการ

จูงใจ จํานวน 3 ด้าน  คอื 1) ดา้นความสําเรจ็ของงาน 2) ดา้นการได้รบัการยอมรบันับถอื และ 

3) ด้านความก้าวหน้าในงาน และปัจจยัคํ้าจุน จํานวน 4 ด้าน คอื 1) ดา้นค่าตอบแทน 2)  ดา้น

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 3) ด้านนโยบายในการบรหิาร และ 4) ด้านสภาพการทํางาน เป็น

คําถามแบบมาตราส่วนประมาณ ค่า 5 ระดบั (Rating Scale) “มากที่สุด” ถึง “น้อยที่สุด”  ตาม

รปูแบบของลเิคอรท์ (Likert’s Scale)   

 ส่วนที ่3 แบบสอบถามขอ้มูลเกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางาน ประกอบด้วย 1) ด้าน

ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม  2) ดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ 3) 

ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 4) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร 5) การบูรณาการทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั 6) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ   

7) ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติความเป็นอยู่ และ 8) ด้านลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์

และสมัพันธ์กับสงัคม เป็นคําถามแบบมาตราส่วนประมาณ ค่า 5 ระดบั (Rating Scale) “มาก

ทีสุ่ด” ถงึ “น้อยทีสุ่ด” ตามรปูแบบของลเิคอรท์ (Likert’s Scale) 

 สว่นที ่4  ขอ้เสนอแนะเกีย่วกบัแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 

 

การหาคณุภาพเคร่ืองมือ  

 1. นําแบบสอบถามที่ผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบความสอดคล้องของเน้ือหากบัวตัถุประสงค์

ของการวจิยัแล้ว นํามาหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างประเด็นคําถามกบัวตัถุประสงค์ของ

การวจิยั (IOC) โดยค่า IOC ได้เท่ากบั 0.99 ซึ่งมากกว่า 0.5 หมายความว่า ขอ้คําถามมคีวาม

เทีย่งตรงในเชงิเน้ือหา ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยัในครัง้น้ี 

  2. หาความเชื่อมัน่ (Reliability)โดยนําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Tryout) กับกลุ่ม 

ประชากรทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอย่าง จํานวน 40 คน หลงัจากนัน้นํามาวเิคราะหห์าค่า

ความเชื่อมัน่ ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 พบว่า ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์อัลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) มคี่าเท่ากบั 0.949   

 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยจะทําการเก็บข้อมูลรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)        

เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารออมสินภาค 17 ทัง้ 5 เขต จํานวน 400 คน โดยใช้

แบบสอบถาม มรีะยะเวลาในการดาํเนินการระหว่างเดอืนสงิหาคม 2568 – ธนัวาคม 2568 
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การวิเคราะห์ข้อมูล  

 ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามวเิคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) โดยการหาค่ารอ้ยละ (Percentage) และค่าเฉลีย่ (Mean) 

 ตอนที ่2 แบบวดัแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 นํามาหา

ค่าเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 ตอนที ่3 แบบวดัคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 นํามา

หาค่าเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 ตอนที ่4 การเปรยีบเทยีบคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17         

โดยจาํแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล โดยใชส้ถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One – Way ANOVA) 

 ตอนที่ 5 การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการทํางานของ

พนักงานธนาคารออมสนิ ภาค 17 ดว้ยการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

เพือ่ใชใ้นการทดสอบคา่ความถดถอยของาแรงจงูใจในการทาํงานทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงาน  

 

ผลการวิจยั   

 ตอนท่ี 1 ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้น้ี คอื พนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 

ทัง้ 5 เขต จาํนวน 400 คน  รายละเอยีดปรากฏดงัตาราง 1 

ตาราง 1 จาํนวนและรอ้ยละของปัจจยัสว่นบุคคล  

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

- เพศหญงิ 252 63.0 

- อายุ 31 - 40 ปี  154 38.5 

- 15,001 – 30,000 บาท  202 50.5 

- ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ี    278 69.5 

- โสด    213 53.2 

 - พนกังาน 277 69.2 

 - 10 ปีขึน้ไป 173 43.2 

รวม 400 100.0 

 จากตาราง 1 การศึกษาข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 

พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.0 มีอายุ  31 – 40 ปี ร้อยละ 38.5  มีรายได้ต่อเดือน 

15,001 – 30,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 50.5 จบการศึกษาระดบัปรญิญาตร ีคิดเป็นร้อยละ 69.5        

มสีถานภาพโสด คดิเป็นร้อยละ 53.2 ดํารงตําแหน่งพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 69.2  และส่วนใหญ่      

มรีะยะเวลาในการทํางาน 10 ปีขึน้ไป รอ้ยละ 43.2 
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 ตอนท่ี 2 แบบวดัระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารออมสินภาค 17 - ปัจจยัจงูใจ ในภาพรวม 

 ความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 - ปัจจยัจูง

ใจ ในภาพรวม รายละเอยีดปรากฏดงัตารางต่อไปน้ี ปรากฏดงัตารางที ่2 

ตาราง 2 คะแนน คา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของระดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการทาํงาน 

- ปัจจยัจงูใจ ในภาพรวม  

ปัจจยัการจงูใจ X  S.D. ระดบั อนัดบั  

1. ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 4.34 0.701 มากทีสุ่ด 1 

2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 4.18 0.754 มาก 2 

3.  ดา้นความกา้วหน้าในงาน 4.15 0.771 มาก 3 

รวม 4.22  มากท่ีสุด  

 จากตาราง 2 ผลการศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิ

ภาค 17 - ปัจจยัการจูงใจ ในภาพรวม  พบว่า อยู่ในระดบัมาก คอื มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 (x̄ = 4.22, 

S.D. = 0.742) และขอ้ทีม่คี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านความสําเรจ็ของงาน มคี่าเฉลี่ย 4.34 (x̄ = 4.34, 

S.D. = 0.701)  รองลงมา คอื ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ มีค่าเฉลี่ย 4.18 (x̄ = 4.18, S.D. = 0.754) 

สว่นขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอื ดา้นความกา้วหน้าในงาน มคี่าเฉลีย่ 4.15 (x̄ = 4.15, S.D. = 0.771)  

  

 ตอนท่ี 3 การศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารออมสินภาค 17 –  ปัจจยัคํา้จนุ ในภาพรวม    

 การศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน

ภาค 17 –  ปัจจยัคํ้าจุน ในภาพรวม ปรากฏดงัตาราง 3 

ตาราง 3 การศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการทํางาน - ปัจจยัคํ้าจุน ในภาพรวม 

ปัจจยัคํ้าจุน X  S.D. ระดบั อนัดบั  

1. ดา้นค่าตอบแทน 4.11 0.772 มาก 4 

2. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 4.31 0.679 มากทีสุ่ด 1 

3. ดา้นนโยบายในการบรหิาร 4.29 0.638 มากทีสุ่ด 2 

4. ดา้นสภาพการทาํงาน 4.24 0.669 มากทีสุ่ด 3 

รวม 4.24  มากท่ีสุด  

จากตาราง 3 การศึกษาของระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

ธนาคาร ออมสนิภาค 17 - ปัจจยัคํ้าจุน ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดบัมากที่สุด คือ มคี่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.24 (x̄ = 4.24, S.D. = 0.689) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ย 4.31 (x̄ = 4.31, S.D. = 0.679) รองลงมา คือ ด้านนโยบายในการ

บรหิาร มคี่าเฉลีย่ 4.29 (x̄ = 4.29, S.D. = 0.638) ในขณะทีด่้านสภาพการทํางาน มคี่าเฉลี่ย คอื 
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4.24  (x̄ = 4.24, S.D. = 0.669) ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทน            

มคี่าเฉลีย่ 4.11 (x̄ = 4.11, S.D. = 0.772) 

  

 ตอนท่ี 4 การศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารออมสินภาค 17  ในภาพรวม 

 การศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17  

ในภาพรวม ปรากฏดงัตาราง 4  

 ตาราง 4 การศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อคุณภาพชวีติในการทํางานในภาพรวม 

คุณภาพชวีติในการทาํงาน X  S.D. ระดบั อนัดบั  

1. ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม   4.11 0.769 มาก 7 

2. ดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสุขภาพ 4.24 0.671 มากทีสุ่ด 3 

3. ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน 4.20 0.722 มาก 5 

4. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร 4.23 0.704 มากทีสุ่ด 4 

5. การบูรณาการทางสงัคมหรอืการทาํงานร่วมกนั 4.26 0.694 มากทีสุ่ด 2 

6. ดา้นประชาธปิไตยในองคก์าร     4.18 0.764 มาก 6 

7. ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติความเป็นอยู ่ 4.03 0.783 มาก 8 

8. ดา้นลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์และสมัพนัธก์บัสงัคม 4.38 0.654 มากทีสุ่ด 1 

รวม 4.20  มาก  

จากตาราง 4 การศกึษาของระดบัความคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิ

ภาค 17 - ปัจจยัคํ้าจุน ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดบัมากที่สุด คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 (x̄ = 4.24,    

S.D. = 0.689) และขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอื ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล มคี่าเฉลีย่ 4.31 

(x̄ = 4.31, S.D. = 0.679) รองลงมา คอื ด้านนโยบายในการบรหิาร มคี่าเฉลี่ย 4.29 (x̄ = 4.29, 

S.D. = 0.638) ในขณะที่ด้านสภาพการทํางาน มีค่าเฉลี่ย คือ 4.24  (x̄ = 4.24, S.D. = 0.669) 

สว่นขอ้ทีม่คีะแนนเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอื ดา้นค่าตอบแทน มคี่าเฉลีย่ 4.11 (x̄ = 4.11, S.D. = 0.772) 

  

 ตอนท่ี 5 การทดสอบสมมติฐาน  

 ทดสอบสมมติฐานข้อ 1  ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการ

ทาํงานของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 แตกต่างกนั ปรากฏดงัตาราง 5  

ตาราง 5 ทดสอบสมมตฐิานขอ้ 1  ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางาน

ของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 แตกต่างกนั 

ปัจจยัสว่นบุคคล สมมตฐิาน F Sig ผลสรุป 

เพศ ปัจจัยส่วนบุคคลที่

แตกต่างกนัสง่ผล 

0.912 0.403 ไม่ยอมรบัสมมตฐิาน 

อายุ 7.480 0.000 ยอมรบัสมมตฐิาน 
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ตารางที ่5 (ต่อ) 

รายไดต้่อเดอืน ต่อคุณภาพชีวิตใน

ก า รทํ า ง า น ข อ ง

พนักงานธนาคาร

ออมสนิภาค 17 

9.003 0.000 ยอมรบัสมมตฐิาน 

ระดบัการศกึษา 2.887 0.057 ยอมรบัสมมตฐิาน 

สถานะภาพ 8.161 0.000 ยอมรบัสมมตฐิาน 

ตําแหน่งงาน 51.711 0.000 ยอมรบัสมมตฐิาน 

ระยะเวลาในการ

ทาํงาน 

2.996 0.031 ยอมรบัสมมตฐิาน 

*p ≤ .05 

จากตาราง 5 การทดสอบปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 แตกต่างกนั พบว่า อายุ รายไดต้่อเดอืน และตําแหน่ง

งานที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทุกด้านแตกต่างกัน ระดับการศึกษาที่

แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร การบูรณาการทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั และด้านประชาธิปไตยในองค์การ

แตกต่างกัน สถานภาพที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านค่าตอบแทนที่

เพยีงพอและยุตธิรรม ดา้นสภาพการทํางานทีป่ลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ ดา้นความก้าวหน้า

และความมัน่คงในงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร การบูรณาการทาง

สงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั ดา้นประชาธปิไตยในองคก์าร และดา้นความสมดุลระหว่างงานกบั

ชวีติความเป็นอยู่แตกต่างกนั ส่วนตําแหน่งงานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางาน 

ทุกดา้นแตกต่างกนั  และระยะเวลาในการทํางานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางาน                    

ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม และด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงานแตกต่าง

กนั  ในขณะทีเ่พศทีแ่ตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานในทุกดา้น  ระดบัการศกึษา

ที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม     

ดา้นสภาพการทํางานทีป่ลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ ดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติความเป็นอยู่ และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์และ

สมัพนัธ์กบัสงัคมและระยะเวลาในการทํางานแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางาน 

ดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสุขภาพ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร 

การบูรณาการทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั ด้านประชาธปิไตยในองคก์าร ดา้นความสมดุล

ระหว่างงานกบัชวีติความเป็นอยู่และดา้นลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์และสมัพนัธก์บัสงัคม 
  

 ทดสอบสมมตฐิานขอ้ 2 แรงจูงใจในการทาํงานทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของ

พนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 ปรากฏดงัตาราง 9 

ตาราง 9 ทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการทํางานของ

พนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 
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ตวัแปร ช่ือตวัแปร 

ค่า

สมัประสิทธ์ิ 

เส้นทาง β 

t 
สรปุผล

ทดสอบ 

ปัจจยัจงูใจ 

X1 1. ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 0.035 0.833 ไม่สนบัสนุน 

X2 2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื -0.007 -0.134 ไม่สนบัสนุน 

X3 3.  ดา้นความกา้วหน้าในงาน 0.254 4.734* สนบัสนุน 

ปัจจยัคํา้จนุ 

X4 1. ดา้นค่าตอบแทน 0.226 4.426* สนบัสนุน 

X5 2. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 0.057 1.130 ไม่สนบัสนุน 

X6 3. ดา้นนโยบายในการบรหิาร 0.162 2.935* สนบัสนุน 

X7 4. ดา้นสภาพการทาํงาน 0.305 5.973* สนบัสนุน 
*p ≤ .05 

 จากตาราง 9 การทดสอบแรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการทํางาน

ของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 พบว่า ตวัแปรแรงจงูใจในการทํางาน ดา้นสภาพการทาํงาน  

ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านค่าตอบแทน และด้านนโยบายในการบรหิารส่งผลเชิงบวกต่อ

คุณภาพชีวติในการทํางาน ขณะที่ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 

และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลไม่สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางาน 

อภิปรายผล  

 การทดสอบสมมตฐิาน 

  สมมตฐิานขอ้ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของ

พนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 แตกต่างกนั พบว่า  

  เพศ ผลการทดสอบคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 

โดยจําแนกตามเพศ  พบว่า คุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 

ทัง้ 8 ดา้น มคี่า Sig. ซึ่งมคี่ามากกว่าค่านัยสําคญัทางสถติทิี่ 0.05 จงึสรุปไดว้่า เพศทีแ่ตกต่าง

กนัสง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานธนาคารออมสนิ ภาค 17 ไม่แตกต่างกนั 

  อายุ ผลการศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 17 

โดยจําแนกตามอายุ พบว่า คุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17  

ทัง้ 8 ด้าน มคี่า Sig. ซึ่งมคี่าน้อยกว่าค่านัยสําคญัทางสถิติที่ 0.05 ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภยัและส่งเสรมิ

สุขภาพ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.007 ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน มคี่า Sig. เท่ากบั 

0.001 ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร มคี่า Sig. เท่ากบั 0.001 การบูรณา

การทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ด้านประชาธปิไตยในองคก์าร มี
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ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.002 และด้านลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์และสมัพนัธ์กบัสงัคม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.006 จึง

สรุปได้ว่า อายุที่แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิ 

ภาค 17  ทุกดา้นแตกต่างกนั ซึง่ความแตกต่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

  รายได้ต่อเดอืน ผลการศกึษาคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิ

ภาค 17 โดยจาํแนกตามรายไดต้่อเดอืน พบว่า คุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานธนาคาร

ออมสนิ ภาค 17 ทัง้ 8 ดา้น มคี่า Sig. ซึ่งมคี่าน้อยกว่าค่านัยสําคญัทางสถติทิี ่0.05 ไดแ้ก่ ดา้น

ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม  มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ดา้นสภาพการทํางานทีป่ลอดภยั

และส่งเสรมิสุขภาพ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน มคี่า 

Sig. เท่ากบั 0.000 ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร มคี่า Sig. เท่ากบั 0.001 

การบูรณาการทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั มคี่า Sig. เท่ากบั 0.001 ด้านประชาธปิไตยใน

องค์การ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติความเป็นอยู่ มคี่า Sig. 

เท่ากับ 0.002 และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์และสมัพันธ์กับสงัคม มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.036 จึงสรุปได้ว่ารายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันส่งผล ต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 ทุกด้านแตกต่างกนั ซึ่งความแตกต่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่

ระดบั 0.05 

  ระดบัการศกึษา ผลการศกึษาคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิ 

ภาค 17 โดยจําแนกตามระดับการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารออมสนิ ภาค 17 จาํนวน 3 ดา้น มคี่า Sig. ซึ่งมคี่าน้อยกว่าค่านัยสําคญัทางสถติทิี ่0.05 

ไดแ้ก่ ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร มคี่า Sig. เท่ากบั 0.034 การบูรณา

การทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั มคี่า Sig. เท่ากบั 0.027 และดา้นประชาธปิไตยในองคก์าร 

มคี่า Sig. เท่ากบั 0.003 จงึสรุปไดว้่า ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 17 ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร การบูรณาการทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั และด้านประชาธิปไตยในองค์การ

แตกต่างกนั ซึ่งความแตกต่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ในขณะที่คุณภาพชีวติในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 อกี 5 ดา้น ซึ่งมคี่ามากกว่าค่านัยสําคญัทางสถติทิี ่

0.05 ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและ

ส่งเสรมิสุขภาพ ดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติ 

ความเป็นอยู่ และด้านลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์และสมัพนัธ์กับสงัคม จึงสรุปได้ว่า ระดบั

การศกึษา ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิ ภาค 

17 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริม

สุขภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติ ความ

เป็นอยู่ และดา้นลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์และสมัพนัธก์บัสงัคมไม่แตกต่างกนั 
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  สถานภาพ ผลการศกึษาคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิ ภาค 

17 โดยจําแนกตามสถานภาพ พบว่า คุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิ 

ภาค 17 จํานวน 7 ด้าน มคี่า Sig. ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยสําคญัทางสถิติที่ 0.05 ได้แก่ ด้าน

ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม  มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ดา้นสภาพการทํางานทีป่ลอดภยั

และส่งเสรมิสุขภาพ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.048 ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน มคี่า 

Sig. เท่ากบั 0.002 ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร มคี่า Sig. เท่ากบั 0.010 

การบูรณาการทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั มคี่า Sig. เท่ากบั 0.001 ด้านประชาธปิไตยใน

องค์การ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 และด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติความเป็นอยู่ มคี่า 

Sig. เท่ากบั 0.004 จงึสรุปได้ว่า  สถานภาพที่แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางาน

ของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 ด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม  ด้านสภาพการ

ทํางานทีป่ลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ ดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นโอกาสใน

การพฒันาความสามารถของบุคลากร การบูรณาการทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกัน ด้าน

ประชาธปิไตยในองคก์าร และด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติความเป็นอยู่แตกต่างกนั ซึ่ง

ความแตกต่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่คุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 อกี 1 ดา้น ซึง่มคี่ามากกว่าค่านัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 ไดแ้ก่ 

ด้านลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์และสมัพนัธ์กบัสงัคม จึงสรุปได้ว่า สถานภาพที่แตกต่างกัน

สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 ดา้นลกัษณะงานทีเ่ป็น

ประโยชน์และสมัพนัธก์บัสงัคมไม่แตกต่างกนั 

  ตําแหน่งงาน ผลการศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิ 

ภาค 17 โดยจําแนกตามตําแหน่งงาน  พบว่า คุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคาร

ออมสนิภาค 17 ทัง้ 8 ด้าน มคี่า Sig. ซึ่งมคี่าน้อยกว่าค่านัยสําคญัทางสถติทิี ่0.05 ได้แก่ ดา้น

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ดา้นสภาพการทํางานที่ปลอดภยั

และส่งเสรมิสุขภาพ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน มคี่า 

Sig. เท่ากบั 0.000 ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 

การบูรณาการทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ด้านประชาธปิไตยใน

องค์การ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติความเป็นอยู่ มคี่า Sig. 

เท่ากับ 0.000 และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์และสมัพันธ์กับสงัคม มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.000 จงึสรุปไดว้่า ตําแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารออมสนิภาค 17 ทุกดา้นแตกต่างกนั ซึง่ความแตกต่าง มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

  ระยะเวลาในการทํางาน ผลการศกึษาคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคาร

ออมสนิภาค 17 โดยจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน พบว่า คุณภาพชวีติในการทํางานของ

พนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 จํานวน 2 ดา้น มคี่า Sig. ซึ่งมคี่าน้อยกว่าค่านัยสําคญัทาง

สถิตทิี่ 0.05 ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.002 และด้าน

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.027 จึงสรุปได้ว่า ระยะเวลาในการ
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ทํางานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 

ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม และดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงในงานแตกต่าง

กนั ซึ่งความแตกต่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ในขณะที่คุณภาพชวีติในการทํางานของ

พนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 อกี 6 ดา้น ซึง่มคี่ามากกว่าค่านัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 ไดแ้ก่ 

ดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสุขภาพ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของ

บุคลากร การบูรณาการทางสงัคมหรอืการทํางานร่วมกนั ด้านประชาธปิไตยในองค์การ ด้าน

ความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติความเป็นอยู่ และด้านลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์และสมัพนัธ์

กับสงัคม จึงสรุปได้ว่า  ระยะเวลาในการทํางานที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 17 ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริม

สุขภาพ ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคลากร การบูรณาการทางสงัคมหรอืการ

ทํางานร่วมกนั ดา้นประชาธปิไตยในองคก์าร ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติความเป็นอยู่ 

และดา้นลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์และสมัพนัธก์บัสงัคมไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานข้อ 2 แรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 พบว่า  

  การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออม

สนิภาค 17 (Y) กบัแรงจงูใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจ ดา้นความสาํเรจ็ของงาน (X1) ดา้น

การได้รบัการยอมรบันับถือ (X2) และด้านความก้าวหน้าในงาน (X3) ส่วนปัจจยัคํ้าจุน ด้าน

ค่าตอบแทน (X4) ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (X5) ดา้นนโยบายในการบรหิาร (X6) และ

ด้านสภาพการทํางาน (X7) โดยวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 

Analysis) พบว่า มีระดบัความสมัพันธ์กันค่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์พหุคูณอยู่ที่ 0.914 (R=

0.914) และมคี่าสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ R2 เท่ากบั 0.835 หมายความว่า แรงจูงใจในการ

ทาํงานทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานธนาคารออมสนิ ภาค 17 ในภาพรวม  

        ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ พบว่า ตวัแปรแรงจูงใจในการทํางานสามารถ

พยากรณ์ คุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิ ภาค 17 ไดใ้นระดบั 83.2% 

(Adjusted R2 = 0.832) โดยตวัแปรทีส่่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานธนาคาร

ออมสนิ ภาค 17 อย่างมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(p ≤ .05) เรยีงตามลําดบัดงัน้ี  

  ดา้นสภาพการทํางาน มคี่าเท่ากบั 0.305 (Beta = 0.305, p =0.000) สง่ผลต่อคุณภาพ

ชวีติในการทาํงานของพนกังานธนาคารออมสนิ ภาค 17 อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

  ด้านความก้าวหน้าในงาน มีค่าเท่ากับ 0.254 (Beta= 0.254, p =0.000) ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั 0.05 

  ดา้นค่าตอบแทน มคี่าเท่ากบั 0.226 (Beta = 0.226, p =0.000) สง่ผลต่อคุณภาพชวีติ

ในการทาํงานของพนกังานธนาคารออมสนิ ภาค 17 อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



 17 

  ด้านนโยบายในการบรหิาร มคี่าเท่ากบั 0.162 (Beta = 0.162, p =0.004) ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 17 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั 0.05 

  ขณะที่ด้านความสําเรจ็ของงาน มคี่าเท่ากบั 0.035 (Beta = 0.035, p = 0.406) ด้าน

การได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเท่ากับ -0.007 (Beta = -0.007, p = 0.893) และด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเท่ากับ 0.057 (Beta = 0.057, p = 0.259) ไม่ส่งผลต่อ

คุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 17 

 

ข้อเสนอแนะ  

 ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั 

1. ดา้นความก้าวหน้า ต้องสนับสนุนใหพ้นักงานไดร้บัการพฒันาตนเองอย่างสมํ่าเสมอ มี

โอกาสได้ปรบัเลื่อนตําแหน่งอย่างเป็นธรรม มอบรางวลัให้กบัพนักงานที่มผีลงาน เพื่อให้เกิด

ความรูส้กึภูมใิจในการเป็นสว่นหน่ึงของความสาํเรจ็  

2. ด้านค่าตอบแทน มสีวสัดิการในการจ่ายเงนิเดือนของพนักงานที่เหมาะสมกบังาน 

และมคีวามเหมาะสมกบัค่าครองชพีในปัจจุบนั มสีทิธแิละสวสัดกิารทีค่วรไดร้บั 

3. ดา้นนโยบายในการบรหิาร  มกีารมอบหมายงานใหต้รงกบัสายงานทีป่ฏบิตัอิยู่ เช่น 

พนักงานอยู่แผนกสนิเชื่อควรมอบหมายงานสนิเชื่อให้เพิม่ขึ้นต่อเดอืน และถา้บรรลุผลกจ็ะง่าย

ต่อการประเมนิเลื่อนตําแหน่งและประเมนิคุณภาพการทํางานไดอ้ย่างเป็นธรรม  

4. ดา้นสภาพการทํางาน มอีุปกรณ์และสิง่อํานวยความสะดวกในการทาํงานทีเ่หมาะสม

และเพยีงพอและมอบหมายหน้าทีใ่หพ้นกังานไดร้บัผดิชอบงานทีส่าํคญัและมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ  

ขอ้เสนอแนะสาํหรบังานวจิยัในอนาคต 

 ควรมกีารวจิยัเชิงคุณภาพสมัภาษณ์ในเรื่องแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อคุณภาพ

ชวีติในการทาํงานและมกีารศกึษาพนกังานธนาคารออมสนิพืน้ทีอ่ื่น ๆ เพิม่เตมิ  
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