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บทคดัย่อ 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน 

จงัหวดัศรีสะเกษ 2) เพื่อศึกษาประสิทธิผลของการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ 3) เพื่อศึกษา

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ โดยงานวจิยัน้ีเป็นงานวิจิยเชิง

ปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา พนกังานธนาคารออมสิน 

จงัหวดัศรีสะเกษ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัจ านวน  114 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ค่า ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานและรายงานผลดว้ยสถิติเชิง อนุมานโดยวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงาน ธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ โดยใชค้่า

สมัประสิทธ์ิ สหสมัพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคาร

ออมสิน    จงัหวดัศรีสะเกษ พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 2) ระดบัปัจจยัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

พนกังาน               ธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 3)ปัจจยัจูงใจและปัจจยั

ค ้ าจุนมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน พบว่า โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ค าส าคญั : แรงจูงใจในการปฏิบติังาน,  ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

Abstract 

 This research study Objectives 1) to study the level of motivation in the performance of employees of                               

the Government Savings Bank Sisaket Province 2) to study the effectiveness of the performance of employees of                              

the Government Savings Bank Sisaket Province 3) to study the motivation affecting the performance of the Government 

Savings Bank employees. Sisaket Province This research is a quantitative research work. by using questionnaires as a 

tool to collect data Population used in the study Government Savings Bank employee Sisaket Province The samples used 

in                                   the research were 114 people. The data were analyzed by descriptive statistics such as percentage, 

mean, standard deviation. test hypotheses and report results with statistical statistics Deduced by analyzing the 

relationship between job motivation and employee effectiveness, Government Savings Bank, Sisaket Province. using the 

coefficient Pearson's Correlation                 The results of the study showed that 1) the level of the motivation factor for 

the performance of the employees of                              the Government Savings Bank, Sisaket Province, found that the 



overall average was at a high level; The overall average was at a high level. 3) The motivating factor and the supporting 

factor were related in the same direction as the operational effectiveness. It was found that the overall relationship was 
positive at a high level. statistically significant at the .01 level. 

Keywords: performance motivation, efficiency in performance 

ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 

 องค์การเป็นระบบทางสังคม ซ่ึงมีคนกลุ่มหน่ึงร่วมมือกนัด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย องคก์าร

ประกอบดว้ย โครงสร้าง เป้าหมาย การบริหารจดัการ สารสนเทศและบุคคลโดยมีบุคคลเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด บุคคล

เป็นทรัพยากรท่ีก่อให้เกิดผลผลิตตามท่ีตอ้งการได ้ซ่ึงองค์การตอ้งอาศยัความร่วมจากบุคลากรในส่วนต่าง ๆ เขา้มาช่วย

ปฏิบติังาน ดงันั้นทรัพยากรจึงถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญั ในการบริหารองคก์ารให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้ซ่ึงภายใต้

ความส าเร็จและมีประสิทธิผลขององค์การนั้น ตอ้งมีบุคลากรเป็นตน้ทุนท่ีตอ้งรักษาและลงทุนเพ่ิมเติมอย่างสม ่าเสมอ 

เพ่ือให้บุคลากรท างานในองคก์ารตราบนานเท่านาน เพ่ือลดความสูญเสียบุคลกรท่ีมีความสามารถและสามารถลดตน้ทุน
ขององคก์าร 

 นอกจากน้ี การท่ีองค์การจะประสบความส าเร็จจะตอ้งมีพนักงานท่ีมีคุณภาพ และพนักงานจะมีคุณภาพข้ึนอยู่

แรงจูงใจ แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน แรงจูงใจคือพลงังานท่ีอยูภ่ายในตวับุคคลท่ีคอยพลกัดนัใหค้นมี

พฤติกรรมออกมา และยงัเป็นส่ิงท่ีก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายของพฤติกรรมนั้น ซ่ึงแรงจูงใจของพนกังานแต่ละคนมีไม่

เท่ากนั ฉะนั้นองคก์ารตอ้งเขา้ใจวา่อะไรคือแรงจูงใจ  ท่ีจะท าใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ และส่ิงท่ี

พนกังานสมควรจะไดรั้บนอกจากเงินเดือนท่ีไดรั้บปกติ คือการสร้างแรงจูงใจเพื่อกระตุน้ให้พนกังานปฏิบติังาน อาจจดัให้

มีกิจกรรมในองคก์าร ให้พนกังานไดผ้่อนคลาย มีรางวลัตอบแทนพิเศษในช่วงเทศกาล มีโบนัสพิเศษ เพ่ือเป็นขวญัและ

ก าลงัใจให้แก่พนักงาน โดยธรรมชาติของมนุษยถ์า้ไดรั้บแรงจูงใจในการท างานท่ีดีก็จะท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ

และแสดงพฤติกรรมทางบวกออกมา พนกังานก็จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถและส่งผลให้องคก์ารมีประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานมากข้ึน                

 ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานเป็นส่ิงท่ีส าคญั เน่ืองจากความแตกต่างของ

พฤติกรรมของมนุษย ์ทั้งทางดา้นอารมณ์ ความถนดั ความประพฤติ ความสามารถ ทศันคติ ความตอ้งการ ความแตกต่างกนั

ทางสังคม ส่ิงเหล่าน้ีสามารถพฒันาไดข้ึ้นอยู่กบัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะกระตุน้ให้แต่ละคนมีพฤติกรรมต่างกนั องค์การจะท า

อย่างไรให้บุคลากรเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน มีทศันคติท่ีดีในการท างาน มีความจงรักภกัดีและความผูกพนัต่อ
องคก์ารและใหส้ามารถท าใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลท่ีดี 

 ธนาคารออมสิน ซ่ึงเป็นองคก์ารดา้นสถาบนัทางการเงิน มีนโยบายในการพฒันาสู่ความยัง่ยืน ธนาคารเพ่ือสังคม 

ธนาคารออมสิน นโยบายและทิศทางการด าเนินงานธนาคารไดเ้ช่ือมโยงยุทธศาสตร์ประเทศ คือ การปรับโครงสร้าง

เศรษฐกิจสู่การเติบโตอยา่งมีคุณภาพและยัง่ยนื ยทุธศาสตร์กระทรวงการคลงั คือ การลดความเหล่ือมล ้าททางเศรษฐกิจและ

สนบัสนุนศกัยภาพและเพ่ิมความสามารถในการแข่งขนั และยทุธศาสตร์การด าเนินงานของธนาคารออมสิน ดา้นการพฒันา

สู่ความยัง่ยืน Sustainable Development ทั้งในกระบวนการธุรกิจ (CSR in Process) และโครงการกิจกรรมนอกกระบวน         



การธุรกิจ(CSR after Process) ร่วมกบักลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัธนาคาร ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐและหน่วยงานก ากบัดูแล 

คณะกรรมการ ผูบ้ริหาร พนกังาน ลูกจา้ง ลูกคา้ เยาวชน ชุมชน เพ่ือใหเ้กิดการพฒันาท่ีสมดุลมัน่คง และยัง่ยืน ตามแนวทาง 

Sustainable Development Goals (SDGs) ของสหประชาชาติ และมีนโยบาย การพฒันาสู่ความยัง่ยืน “ออมสินสร้างโลก                

สีชมพู” ภายใตบ้ริบทท่ีตอบสนองต่อเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (SDGs) เพื่อให้คณะกรรมการ ผูบ้ริหาร พนักงาน และ

ลูกจา้งของธนาคารออมสินทุกคน ไดน้ าแนวทางปฏิบติัตามยทุธศาสตร์การด าเนินงานดา้นการพฒันาสู่ความยัง่ยนืมาใชเ้ป็น

ส่วนหน่ึงใน การบริหารจดัการ รวมใจสู่ความเป็นเลิศ มุ่งสู่จุดหมายขององคก์รร่วมกนั จึงไดก้ าหนดเป็นนโยบายดา้นการ

พฒันาสู่ความยัง่ยืน “ ออมสินสร้างโลกสีชมพู ” ภายใต้บริบทท่ีตอบสนองต่อเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (SDGs)                               

ท่ีครอบคลุมผลกระทบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ สงัคม และส่ิงแวดลอ้ม ทั้งน้ีการท่ีจะใหเ้ป้าหมายท่ีตั้งไวป้ระสบความส าเร็จ

นั้นจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทั้งในดา้นวชิาการ การบริหารจดัการ และสุขภาพร่างกายท่ีแข็งแรงและ

มีจิตใจท่ีสมบูรณ์ทั้ งน้ี ธนาคารออมสิน มีบุคลกรในการขบัเคล่ือนองค์การให้มีประสิทธิผลจ านวนมาก มีทั้งสาขาของ
ธนาคารและหน่วยงานสนบัสนุนของธนาคาร  

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท าใหผู้ว้จิยัท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร 

ทั้ งน้ีผูว้ิจัยได้เลือกวิจัยพนักงานออมสิน จังหวดัศรีสะเกษ เพ่ือน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและ                        
ผูท่ี้เก่ียวขอ้งใชใ้นการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ 

ค าถามในการศึกษา 

 1. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ อยา่งไร 

 2. ประสิทธิผลท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ อยา่งไร 

 3. แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ อยา่งไร 

วตัถุประสงค์การวจิยั 

 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ 

 2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ 

 3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งตามตวัแปร ผูว้จิยัสรุปไดด้งัน้ี 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทฤษฎีการจูงใจ ค ้าจุนของ Herzberg (1959 อา้งอิงใน วราลกัษณ์ จนัดี,2559:19-21)  

เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลายจากนกับริหารทฤษฎีของเขาไดรั้บการเรียกหลายช่ือดว้ยกนั เช่น ทฤษฎีจูงใจ-

ปัจจยัรักษา (motivation-maintenance theory) ทฤษฎีจูงใจ-ปัจจยัคู ่(dual factor theory) ทฤษฎีจูงใจ-ปัจจยัค ้าจุน(motivation-

hygiene theory) หรือเรียกว่าทฤษฎีสองปัจจยั(two-factor theory) เป็นตน้ ตวัอย่างประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี

ประกอบดว้ยนักวิศวกรและนักบัญชีของบริษทัต่าง ๆ จ านวน 200 คน วิธีด าเนินการใช้สัมภาษณ์เพ่ือจะหาค าตอบว่า 



สถานการณ์อย่างไรท่ีท าให้นกัวิศวกรและนักบญัชีมีความพอใจในการท างานมากข้ึนหรือนอ้ยลงและถามความเห็นของ

ตวัอยา่งเก่ียวกบัสภาพการณ์ท่ีท าใหเ้ขามีความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานของเขา และผูส้ัมภาษณ์ยงัให้นกัวิศวกรและนกับญัชี

ตอบดว้ยว่า ความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานนั้นมีผลถึงการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและความ

เป็นอยูข่องตนหรือไม่ จากการวเิคราะห์ผลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์พบวา่ มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรูสึกท่ีดี และไม่ดีของผู ้

ถูกสมัภาษณ์ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ปัจจยัจูงใจ (motivator factors) และปัจจยัค ้าจุน (hygiene factors) ปัจจยัจูงใจ

เป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ทศันคติในทางบวกเพราะท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของ

งานโดยตรง นัน่คือความตอ้งการจะไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิด คือ เป้าหมายสูงสุดของมนุษย ์ส่วนปัจจยัค ้าจุนเป็น

ปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะเป็นสภาพแวดลอ้มหรือเป็นส่วนประกอบของงาน 

ปัจจยัอาจจะน าไปปฏิบติังานไดผ้ลจากการศึกษาของ Herzberg และคณะสามารถแยกปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

1. ปัจจยัจูงใจ เป็นองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ (Motivative Factors) มีอยู ่6 ประกอบ  

 1.1 ความส าเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายจนประสบ

ความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์อีกทั้งยงัสามารถให้ค  าช้ีแจงท่ีถูกตอ้งและแกไ้ข ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
จนงานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีเม่ือไดเ้ห็นผลส าเร็จของงานจึง เกิดความพอใจและภูมิใจผลส าเร็จของงานนั้น  

 1.2 การไดรั้บการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับนับถือในความรู้
ความสามารถ และการท างาน รวมทั้งการยอมรับความคิดเห็น ตลอดจนการไดรั้บการยกยอ่ง  

 1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (word itself) หมายถึง งานท่ีท าเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถ น่าสนใจ
หลากหลาย ไม่ซ ้ าซากจ าเจ เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ด ้

  1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหนา้ท่ีท่ีส าคญั ทา้ทาย

ความรู้ความสามารถ ไดรั้บมอบหมายงานและความรับผิดชอบมากข้ึนกวา่เดิม ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบติังาน และมี
อ านาจอยา่งเพียงพอในการปฏิบติัในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

 1.5 ความกา้วหนา้ในงาน (advancement) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือยกระดบัสถานะใหสู้งข้ึนอยา่ง
น่าพอใจ และไดรั้บการส่งเสริมพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะการท างานจากการอบรม สมัมนา หรือศึกษาต่อ  

 1.6 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้

จากต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่รวมทั้งโอกาสท่ีจะไดรั้บความส่งเสริมใหไ้ปศึกษาต่อ ดูงานหรือเขา้รับการอบรมเพื่อ
เพ่ิมความรู้และทกัษะวชิาชีพ  

2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygicne Factor) เป็นองคป์ระกอบดา้นสุขอนามยั มีทั้งหมด 8 ประการ คือ  

 2.1 นโยบายและการบริหารงาน (company policy and administration) หมายถึง การบริหารจดัการท่ีดีและจดั

ระบบงานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีนโยบายเพ่ือจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ใหก้บับุคลากรอยา่งชดัเจนและความเห็นดว้ย
ของบุคลากรผูป้ฏิบติังานกบัเป้าหมายการด าเนินงานของหน่วยงาน  



 2.2 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (supervision technical) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ

บริหารงานให้ด าเนินไปไดด้ว้ยดี มีการมอบหมายงานตรงกบัความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนอย่างเหมาะสม 
และใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั  

 2.3 สภาพการท างาน (working condition) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ เอ้ืออ านวยต่อ

การปฏิบติังานและส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์การท างานหรือเคร่ืองมือต่าง ๆ เหมาะสม และเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
รวมทั้งลกัษณะงานและปริมาณงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม  

 2.4 ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน (interpersonal relation superior, subordinate 

and peers) หมายถึง การติดต่อสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท่ีแสดงความสมัพนัธ์อนัดี
ต่อกนัในการท างาน รวมถึงสามารถปรึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและเขา้ใจกนั  

 2.5 ความเป็นอยูส่่วนตวั (personal life) หมายถึง การท างานตามหนา้ท่ีไม่ก่อให้เกิดปัญหาหรือความรู้สึกใด ๆ ท่ี

ส่งผลกระทบต่อครอบครัวและเร่ืองส่วนตวั และสมาชิกในครอบครัว เห็นวา่เงินเดือน ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมเพียงพอต่อ
การเล้ียงครอบครัว  

 2.6 เงินเดือน (salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและ
ภาระงานท่ีไดรั้บตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นท่ีน่าพอใจของบุคคลในหน่วยงาน  

 2.7 ฐานะของอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพและต าแหน่งท่ีรับผิดชอบนั้นเป็นท่ียอมรับของสังคม มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี  

 2.8 ความมัน่คงในงาน (job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีเห็นวา่ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง 
และงานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีย ัง่ยนื  

 ดงันั้นจึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นการกระตุน้ให้พนักงานมีความกระตือรือร้นท่ีอยากจะท างาน        

ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงการจูงใจให้พนักงานท างานเพ่ิมข้ึนนั้น ตอ้งอาศยัความเขา้ใจ ความใส่ใจของผูบ้ริหารท่ีมีต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่สามารถจูงใจพนกังานไดดี้เท่าไหร่ พนกังานพึงพอใจหรือไม่ จะประสบความส าเร็จหรือไม่ ก็ตอ้งข้ึนอยู่

กบัท่ีผูบ้ริหารและพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานมากนอ้ยเพียงใด  ดงันั้นแรงจูงใจในการท างานก็เป็นส่ิงส าคญัในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงถ้าพนักงานมีแรงจูงใจท่ีดี ก็จะส่งผลให้พนักงานมีทัศนคติท่ีดี ปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถในการปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีไดก้ าหนดไว ้

 ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน Steers (1981: 164 อา้งถึงใน กิติคุณ ซ่ือสตัยดี์, 2557:12) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ผลการ

ปฏิบติังาน หมายถึงขอบเขตท่ีบุคคลท างานส าเร็จลุล่วงหรือท างานบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวซ่ึ้งครอบคลุมถึงผลิตผลของงาน

และดา้นอ่ืน ๆ เช่น การคิดสร้างสรรคใ์นการท างานการปฏิบติังาน Steers (1977 อา้งถึงใน มณฑา อยูสุ่ภาพ,2562:21) ซ่ึงอยู่

ในยคุตน้ของการศึกษาเร่ืองท่ีเก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์ารไดเ้กิดแนวคิดหลกัอยู ่2 แนวคิดซ่ึง แตกต่างกนัแนวคิดแรก

จะใชเ้พียงหลกัเกณฑเ์พียงอยา่งใดอยา่งหน่ึงเท่านั้น ในการวดัประสิทธิผลขององคก์ารเช่น วดัจากความสามารถในการผลิต

เท่านั้น เป็นตน้ ซ่ึงแนวคิดน้ี เรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ แนวคิดเกณฑว์ดัประสิทธิผลเชิงเด่ียว (Ultimate Effectiveness Measures) 

และมีอีกหน่ึงแนวคิด คือ แนวคิดการวดัประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ์ (Multivariate Effectiveness Measures) ซ่ึงมีลกัษณะ



ตรงขา้มคือ ใชห้ลายเกณฑเ์พ่ือวดัประสิทธิผลแต่สุดทา้ย Steers ไดส้รุปวา่ ควรท่ีจะใชก้ารประเมินประสิทธิผลขององคก์าร 

โดยใชต้วับ่งช้ีหลายตวัเพ่ือน ามาวดัประสิทธิผลขององค์การจะมีความเหมาะสมและดีกวา่การประเมินโดยใชต้วับ่งช้ีตวั
เดียวเพราะวา่การวดัประสิทธิผลองคก์ารโดยใชต้วับ่งช้ีหลายตวัจะครอบคลุมประเมินประสิทธิผลการปฏิบติังานท่ีดีกวา่ 

 ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า ความหมายของค าว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง เป้าหมายท่ีทุกองค์การตอ้งให้

ความส าคญั ประสิทธิผลขององค์การเป็นส่ิงท่ีใชใ้นการตดัสินแสดงความส าเร็จขององค์การ การท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์

ตอ้งใชค้วามสามารถทั้งของผูบ้ริหารและพนกังาน ในการใชท้รัพยากร ระยะเวลาด าเนินการให้นอ้ยท่ีสุด  และสามารถท า

ให้การปฏิบติังานมีประสิทธิผลท่ีดี ดงันั้นจึง ตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึง Steers (1981: 406-407 อา้งถึงใน                   

กิติคุณ ซ่ือสัตยดี์, 2557) ไดใ้ห้ แนวคิดเก่ียวกบัการวดัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคคลไวท้ั้ งหมด 8 ดา้น ดงัน้ี                          

1. ดา้นปริมาณงาน 2. ดา้น คุณภาพของงาน 3. ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน 4. ดา้นคุณลกัษณะประจ าตวั 5. ดา้นความร่วมมือ                    

6. ดา้นความ น่าไวว้างใจ 7. ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์8. ดา้นการปฏิบติังานโดยรวม และ Chemers and Ayman                  

(1985: 359-367 อา้งถึงใน มณฑา อยู่สุภาพ,2562:24) ไดส้รุปวา่ ควรวดัประสิทธิผลของการปฏิบติังานใน 8 ดา้นคือ                       

1. คุณภาพผลงาน 2. ปริมาณผลงาน 3. ความตรงต่อเวลาในการท างาน 4. การลาหยดุงาน 5. การเปล่ียนงาน  6. บรรยากาศ

ในการท างาน 7. ขวญัและก าลงัใจในการท างาน 8. ความร่วมมือในการท างาน ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิด

เก่ียวกบัการวดัประสิทธิผลการปฏิบติังานของสเตียร์ Steers (1981) มาประยุกตเ์ป็นแนวทางในการศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยพิจารณาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและเหมาะสม ไดแ้ก่                    

ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นความรวดเร็วในการท างานและความร่วมมือในการท างาน 

กรอบแนวความคดิ 

       ตวัแปรอสิระ 

 

 ตวัแปรตาม 

 

                                                                                          

 

 

            

 

 

 

ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพนักงาน

ธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ 

1.คุณภาพงาน 

2.ปริมาณงาน 

3.ความรวดเร็วในการท างาน 

4.ความร่วมมือในการท างาน 

ปัจจยัจูงใจ 

1.ความส าเร็จในการท างาน 
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ระเบียบวธีิวจิยั 

 การศึกษาวจิยัน้ีประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร 

พนักงาน ลูกจ้างประจ า จ านวน 114  คน ซ่ึงประกอบด้วย 9 สาขาและเขตศรีสะเกษ โดยท าการส ารวจประชากร                      
ทั้งหมด 100% 

การวเิคราะห์ข้อมูล  

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี หลังจากรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว                                
ท าการประมวลผลวเิคราะห์ทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ซ่ึงแยกการวเิคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี  

 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชอ้ธิบายขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของ กลุ่มตวัอยา่ง 

โดยอธิบายและน าเสนอในรูปแบบตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย(Mean)                             
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง แรงจูงใจในการ

ท างานกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ เพื่อทดสอบ สมมติฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้

โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ซ่ึงเป็น การหาความสัมพนัธ์ระหว่าง                         

ตวัแปร 2 ตวัท่ีอยูใ่นมาตรวดัระดบั Interval Scale หรือ Ratio Scale ค่าท่ีได ้เรียกวา่ “สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์” ปกติจะมีค่า
อยูร่ะหวา่ง -1. 00 ถึง 1. 00 

 ผลการวจิยั 

 ผลการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา ธนาคารออมสิน    

จงัหวดัศรีสะเกษ สรุปได้ดงันี ้

 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 

อายงุาน ต าแหน่งงาน รายได ้ของกลุ่มตวัอยา่ง 114 ตวัอยา่ง สรุปไดว้า่  

 จากผลการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 80 คน (ร้อยละ 70.18) มีอายรุะหวา่ง 25 –35 ปี จ านวน              

54 คน (ร้อยละ 47.37) สถานภาพโสด จ านวน 57 คน (ร้อยละ 50.00) ระดบัปริญญาตรี จ านวน 71 คน (ร้อยละ 62.28)                   

อายงุานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 57 คน (ร้อยละ 50.00) ต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นพนกังานธุรกิจสาขา/พนกังานบริการ
ลูกคา้ จ านวน 50 คน (ร้อยละ 43.86) รายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 10,000 –20,000 บาท จ านวน 49 คน (ร้อยละ 42.98) 

 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน ธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ  

 จากผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ล าดบัท่ี 1 ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน                        

(ร้อยละ 4.38) รองลงมาคือด้านความมัน่คงในการท างาน (ร้อยละ4.36) ด้านการบังคบับัญชาและการควบคุมดูแล                        

(ร้อยละ 4.35) ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (ร้อยละ4.34) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ(ร้อยละ 4.31) ดา้นนโยบายและ                      



การบริหารขององคก์าร (ร้อยละ 4.29) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน (ร้อยละ4.2)ดา้นชีวิตส่วนตวั (ร้อยละ 4.19)                      

ดา้นลกัษณะงานท่ีท า (ร้อยละ4.18)  ดา้นความส าเร็จในการท างาน(ร้อยละ 4.16) และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ                
(ร้อยละ 3.91) ตามล าดบั 

 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารออมสิน จังหวดัศรีสะเกษ  

 จากผลการศึกษา พบวา่ ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ล าดับท่ี 1 ด้านความร่วมมือในการท างาน                      

(ร้อยละ 4.33) รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพงาน (ร้อยละ 4.29) ด้านความรวดเร็วในการท างาน (ร้อยละ 4.26) และดา้น               
ปริมาณงาน (ร้อยละ 4.16) ตามล าดบั 

 ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารออมสิน 
จงัหวดัศรีสะเกษ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูง เท่ากบั .803 
จึงยอมรับ สมมติฐานในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัค ้ าจุนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารออมสิน 
จงัหวดัศรีสะเกษ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกอยา่ง มีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูง เท่ากบั .755 
จึงยอมรับ สมมติฐานในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยค ้ าจุนมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง เดียวกันกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ 
 สมมตฐิานที ่3 ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ มีความสัมพนัธ์เชิง

บวกอย่างมีนัยส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก เท่ากบั .835 จึงยอมรับสมมติฐานใน

การศึกษา คร้ังน้ี ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ 

ข้อเสนอแนะ  

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน                   

ธนาคารออมสิน จงัหวดัศรีสะเกษ ผูว้จิยัขอ้เสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาไว ้ดงัน้ี 

 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีสามารถท างานไดส้ าเร็จทนัตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างาน

ของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได ้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนั ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ือ

ท างานส าเร็จก็จะเกิดความรู้สึกพึงพอใจในความส าเร็จนั้น 

 การได้รับการยอมรับ  หมายถึง การได้รับความยอมรับนับถือจากคนรอบข้าง ให้การยกย่องชมเชยใน

ความสามารถรวมทั้งการให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถไดแ้ก่ การยก

ยอ่งชมเชยภายในองคก์าร การไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร การไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและการมีเกียรติศกัด์ิศรี
ในอาชีพ เป็นตน้  



 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การมีโอกาสได้ก้าวสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การได้รับการเล่ือนขั้น เม่ือ

ปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร และการมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือการไดรั้บการฝึกอบรม เป็นตน้  

 ลักษณะงานที่ท า หมายถึง ความน่าสนใจของงานตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความส าคญั มีคุณค่าเป็น

งานท่ีใชค้วามคิด มีความทา้ทายความสามารถในการท างาน ความมีอิสระในการท างาน เป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและ

ความรู้ท่ีไดศึ้กษามา เป็นตน้  

 ปัจจยัค า้จุน หมายถึง ปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ี

สกดักั้นไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนได ้ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพ้ืนฐานท่ี

จ าเป็นท่ีต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอจะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจใน                              
การปฏิบติังาน  

 นโยบายและการบริหารขององค์การ หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายใน

องคก์าร ไดแ้ก่ นโยบายการควบคุมดูแลระบบ ขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วธีิการท างาน การจดัการ วธีิการบริหารงาน
ขององคก์าร มีการแบ่งงานไม่ซบัซอ้น มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายท่ีชดัเจน และมีการแจง้ใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง  

 การบังคบับัญชาและการควบคุมดูแล หมายถึง ลกัษณะการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน ความยติุธรรมในการแบ่ง

และกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน การใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

การสัง่งาน การมอบหมายงานมีความชดัเจน วธีิการดูแลควบคุมการปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงานและความยติุธรรมในการมอบหมายงาน เป็นตน้  

 ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน หมายถึง การติดต่องานไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดี

ต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เช่น ความสนิทสนม  ความจริงใจ ความร่วมมือในการท างาน 
และการไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน  

 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง ในการท างาน ความยัง่ยืนของหนา้ท่ี

การงาน ความมัน่คง ภาพพจน ์ช่ือเสียง หรือขนาดขององคก์ารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน  

 ชีวติส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากการท างานหรือหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนัความสะดวกในการเดินทางมาท างาน  

 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีท างาน เช่น ห้องท างาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ                        

การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการท างาน ชัว่โมงในการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี มีผลกระทบต่อผูท้  างานและเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการท างาน  

 ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร หมายถึง ผลตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่บุคลากร ส าหรับการท างานใหอ้งคก์ารไม่วา่

จะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้ เหมาะสม การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไป

อย่างเป็นธรรม เป็นท่ีพอใจของบุคคลากร นอกจากน้ียงัรวมถึงรางวลัท่ีให้กับบุคลากรท่ีเป็นผลมาจากการท างานใน



ต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงซ่ึงบุคลากรไดรั้บ เพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน 
ค่าจา้ง  

 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ  

 1. ควรมีการศึกษาในเชิงลึกเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน 
จงัหวดัศรีสะเกษ เพ่ือใหท้ราบปัญหาและอุปสรรคในการท างานท่ีชดัเจน และน าไปสู่การพฒันาประสิทธิผลของพนกังาน
ใหดี้ข้ึน  

 2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารทุกสาขาใน
ประเทศ เพื่อน าผลการศึกษาไปปรับใชใ้นการบริหารงานในองคก์าร 

 ข้อเสนอแนะการท าวจิยัคร้ังต่อไป  

 1. ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารออมสิน เพื่อเป็น
แนวทางในการพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิผลในการท างานเพ่ิมข้ึน  

 2. ควรมีการท าการวิจยัเชิงปริมาณผสมผสานกบัการท าวิจยัเชิงคุณภาพ รวมทั้งขยายขอบเขตของการศึกษาให้
กวา้งข้ึน เพ่ือท่ีจะไดข้อ้มูลท่ีครอบคลุมและมีรายละเอียดเชิงลึกมากข้ึน เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารต่อไป 

บรรณานุกรม 

กฤช จรินโท และลดัดาวลัย ์ฤทธ์ิสมบูรณ์. (2563). การบริหารจัดการองค์กรและแรงจูงใจในการท างานท่ี  ส่งผลต่อ

 ประสิทธิภาพในการท างานในธุรกิจผลิตช้ินส่วนยานยนต์: นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวดัชลบุรี.                     

 วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวจิยัทางมนุษยแ์ละสงัคมศาสตร์. 3(2): 1-15. 

กนกวรรณ ศรีทองสุก(2559).ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความสมัพนัธ์ระหวา่ง เพ่ือนร่วมงาน

 กบัความสุขในการท างาน.วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต,สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ,              
 คณะศิลปศาสตร์, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

จุฑามาส วัฒนาโภคสิน และดร.ไพบูลย์ ดาวสดใส ( 2557).การวัดปริมาณงานและก าหนดอัตราก าลังบุคลากร                                              

 ด้านเภสัชกรรมโรงพยาบาล : กรณีศึกษาโรงพยาบาลมัญจาคีรี จังหวดัขอนแก่น, คณะเภสัชศาสตร์, 
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 

ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข. (2561). ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังานของส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย. 

 วทิยานิพนธ์บญัชีมหาบณัฑิต, คณะบญัชี มหาวทิยาลยัศรีปทุม. 

ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557).แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมือง
 จนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี.วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,สาขาวชิาบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 



สุวภทัร ศรีสว่างและณัฐพร ฉายประเสริฐ. (2562). สวสัดิการและค่าตอบแทนการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
 อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี. วารสารวจิยัและพฒันา, วไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ,์ 14(3), 294-303. 

 Alderfer C. P. Existence Relatedness and Growth : Human need in Organization Settings. New York : Free Press, 1972. 

Berry, M. J. A., & Gordon, L. (2002). Data mining techniques: For marketing, sales,and customer relationship 
management.  Indianapolis: Wiley.              

Chemers, M. Martin and Roya Ayman. (1985). Leadership orientation as a moderator of the relationship between job 

 performance and job satisfaction of Mexican managers:Personality and social psychology bulletin. (pp. 359-

367). 

Drucker, Perter F. (1964). Managing for results. New York: Harper & Row publishers. 

Feldman, Danial C. and Arnold, Hugh J. (1983). Management Individual and Group Behavior in Organizations. Tokyo : 
 McGraw-Hill. 

Ficdler, F. E. (1967). A theory of leadership effectiveness. New York: Me Graw-Hill. 

Good, C. V., Kappa, P. D. (1973). Dictionary of education. (3rded.). New York: McGraw-Hill. 

Herzberg, F (1959). Federick; Mausner, Bernard; and Synderman, Block the Motivation to Work. New York: John 
Willey 

Lunenburg, F. C. and Ornstein, A.C. Educational administration : Concept and practices. 2nd ed.  
 Belmont,CA : Wadsworth, 1996. 

Maslow, Abraham H. Motivation and personality. 2nd ed. New York : Harper&Row, 1970. 

McGregor, Douglas. The Human Side of Enterprise. New York : McGraw-Hill, 1960. 

Mott, Pual E. (1972). The characteristics of effective organizations. New York: Harper and row. 

Reddin, William J. (1971). Using test to improve training: The complete guide to selecting   

 developing and using training instruments. Englewood, Cliffs, N. J. Prentice Hall.   

 Bernadine, J. H. and Russel, J. A. (1998). Human resource management: Experiential approach.                                     
 Boston: McGraw-Hill. 

Steers, Richard M. (1977). Antecedents and outcomes of organizational effectiveness.   
 Administrative science quarterly. 22: (pp. 40-56). 

Steers, R. M. & Porter, L. W. (1983). Motivation and Work Behavior. (3rd ed.). New York: McGraw - Hill. 



Strauss, G., & Leonard R. S. (1980). Personnel: The human problems of management (4thed.).Englewood Cliffs, 
 NJ.:Pretice-Hall. 

Vroom, Victor H. Work and Motivation. New York : John Wiley & Sons Inc, 1964. 

  


