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บุคลากรส านักงานการตรวจเงิน ส านักแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ (3) เสนอแนะแนวทาง
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เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ านวน 139 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาครั้งนี้ จ านวน 110 คน เป็นการสุ่ม
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Abstract 
 

The objectives of this independent study were (1) to study the level of motivation 
of personnel in the performance of the Office of the Auditor General of Thailand Regional 
Office 12, (2) to compares the motivation of personnel in the Regional Auditor General 
Office 12 classified by personal factors, and (3) to recommend guidelines on the motivation of 
personnel in the Regional Auditor General Office 12. 

The population of this survey research consisted of 139 employees of the 
Regional Auditor General's Office 12. The sample comprised 110 people, determined by 
stratified random sampling. Tools used for collecting online questionnaire.  The statistics 
employed for data analysis were percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way 
ANOVA and the pair difference by Scheffe’s method. 

The results of the study found that (1) the level of motivation of the Office of 
the Auditor General of the Region 12 was overall at a high level.  When considering each 
aspect, Motivating factor and Maintenance factor were also at a high level.  The Motivating 
factor of job responsibility aspect was at the highest level, while the aspects of achievement, 
advancement, work itself, recognition, growth, and responsibility respectively were at a 
high level. The Maintenance factor of all aspects of organization policies and administration, 
relationships within organization, supervising method, salary and wage, and safety at work 
were at the high level (2) comparing the motivation of personnel towards the Regional 
Auditor General Office 12 classified by personal factors, it was found that the personnel 
who had different age, level of education, position, and length of work had motivation in 
the performance with a statistical significance at the level of 0.05, and (3) the Office of  
the Auditor General of the Region 12 should organize activities or training for personnel to 
stimulate their motivation for work performance. 
 
Keywords:  Work Motivation, Personnel, Regional Auditor General Office 12 
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การตรวจสอบ ที่อนุญาตและอ านวยความสะดวกในการให้เก็บข้อมูลแบบสอบถามและขอขอบพระคุณ
ข้าราชการและลูกจ้างส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 12 ทุกท่าน ที่ได้สละเวลาและให้ความ
ร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 นอกจากนี้ ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณคณาจารย์สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช เพื่อนนักศึกษา ครอบครัวและผู้มีส่วนร่วม ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการท าการศึกษา
ค้นคว้าอิสระครั้งนี้ทุกท่านที่ได้กรุณาให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจตลอดเวลาเสมอมา 
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บทท่ี  1 

บทน ำ 

 
 
1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  
 
 สภาพการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงในสังคมยุคปัจจุบันมีผลต่อทุกองค์กรทั้งภาครัฐ
และเอกชน องค์กรต่าง ๆ ได้พยายามปรับตัวและพัฒนาองค์กรของตนเองเพ่ือให้เข้ากับสถานการณ์
ปัจจุบัน การบริหารงานเพ่ือให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงท าให้องค์กรจ าเป็นต้องพัฒนาระดับ
ประสิทธิภาพของงานและประสิทธิผลของทรัพยากรภายในองค์กรด้วยการเพ่ิมศักยภาพขององค์กร
เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งเป้าหมายไว้ Werther and Davis (1996 อ้างถึงใน 
ขวัญลดา แก้วสุกัลยา, 2558) กล่าวว่า การบริหารงานขององค์กรทุกประเภทให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้
จ าเป็นต้องอาศัยทรัพยากรหลัก ประกอบไปด้วย  คน (Man) เงิน (Money) อุปกรณ์เครื่องมือ 
(Material) และการบริหารจัดการ (Management) ซึ่งทรัพยากรมนุษย์จัดว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่สุดในการจัดการองค์กร ซึ่งมนุษย์แต่ละคนย่อมมีความต้องการที่ต่างกันและมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งซึ่งมีการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถได้อยู่ตลอดเวลาโดยไม่มี
วันสิ้นสุด ด้วยเหตุนี้การบริหารงานด้านบุคลากรจ าเป็นที่มีเพ่ือตอบสนองความต้องการที่มีความ
หลากหลาย โดยการปรับกลยุทธ์ทางการบริหารและแสวงหาโอกาสให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 
เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละคนมีความรู้และความสามารถแตกต่างกันไป  หากบุคคลลาออก
จากองค์กรไปก็สามารถน าเอาความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่มีติดตัวบุคลากรนั้น ด้วยเหตุ
นี้องค์กรจ าเป็นต้องวางแผนในการจูงใจบุคลากร เพ่ือเกิดการพัฒนาองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
แต่ในบางครั้งองค์กรก็อาจจะต้องพบเจอกับปัญหาท าให้บุคลากรไม่มีโอกาสแสดงศักยภาพ 
ในการท างานของตนเองออกมาอย่างเต็มความสามารถ เพราะถึงแม้ว่าบุคลากรจะมีความรู้และ
ความสามารถสูง แต่ถ้าขาดแรงจูงใจในการท างานก็อาจจะไม่ประสบความส าเร็จ หรือผลงานที่ออกมา
ขาดประสิทธิภาพ ผู้บริหารจึงต้องหาวิธีเพ่ือจูงใจบุคลากรให้ท างานให้องค์กรได้อย่างเต็มที่  
นอกจากนี้ โชติกา ระโส (2555) ยังกล่าวว่า การจูงใจเป็นสิ่งส าคัญก่อให้เกิดพลังและมีความพยายาม
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ เป็นตัวกระตุ้นเพ่ือให้บุคลากรภายในองค์กรมีความทุ่มเทและสามารถ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่แต่การจูงใจให้พนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์  
ที่จะท าให้เกิดความก้าวหน้าแก่องค์กร Mosley, Pietri and Megginson (1995 อ้างถึงใน อุบล  
วุฒิพรโสภณ, 2555) อธิบายถึง การจัดการแรงจูงใจมีพ้ืนฐานประกอบด้วยเป้าหมาย 3 ประการ คือ 
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1) เพ่ือดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพให้ร่วมงานกับองค์กร 2) เพ่ือกระตุ้นพนักงานให้ปฏิบัติงานและ
สร้างสรรค์ผลงานที่มีประสิทธิภาพ และ 3) เพื่อรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กร  
  ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีบุคลากรจ านวน 139 คน (ข้อมูลล่าสุด 
ณ 30 เมษายน 2564 ) ซึ่งส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีจังหวัดที่อยู่ในเขตความ
รับผิดชอบและดูแล 5 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จังหวัดเพชรบุรี จังหวัดราชบุรี จังหวัด
กาญจนบุรี จังหวัดสมุทรสงคราม เป็นหน่วยงานหลักในการดูแลและตรวจสอบงบประมาณของ
แผ่นดิน เช่น การน างบประมาณของแผ่นดินไปใช้เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ได้สูงสุด การจัดการ
งบประมาณให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่าย ตรวจสอบงบประมาณให้เป็นไปตามการจัดสรรและมีการวางแผน
งานตรงตามวัตถุประสงค์ที่แสดงความจ านงในการน าไปใช้ประโยชน์ ตลอดจนคุณภาพของวัตถุดิบ
หรือทรัพยากรที่เลือกใช้ก่อให้เกิดคุณภาพที่ต่องานและส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีต่อประชาชนในเขต
พ้ืนรับผิดชอบ ด้วยเหตุนี้ แรงจูงใจในการท างานจึงส าคัญต่อการท านุบ ารุงทรัพยากรของชาติอย่างยิ่ง  
การท างานของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับหลายภาคส่วน  
โดยส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 12 เป็นองค์กรของรัฐบาลที่มีการเขตพ้ืนที่รับผิดชอบจาก
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน รับผิดชอบในระดับภูมิภาค ซึ่งเป็น 1 ใน 15 ภูมิภาคของประเทศไทย 
นอกจากงานที่ต้องเผชิญกับความแรงกดดันภายนอกส านักงานซึ่งมีหลายองค์กรที่ไม่เข้าใจถึงความ
จ าเป็นในการเข้าไปตรวจสอบการใช้งบประมาณของแผ่นดิน และแรงกดดันภายในส านักงาน ส่งผล
ต่อการจัดการในเรื่องของทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงมีความละเอียดอ่อนและอาจกระทบต่อจิตใจเป็นอย่างยิ่ง
ในการปฏิบัติหน้าที่ ส่งผลให้บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินเกิดความต้องการที่จะ 
เปลี่ยนงาน หรือหมดก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่  
 ปัจจัยจูงใจกล่าวถึงความพอใจและไม่พอใจตามทฤษฎีของ Frederick Herzberg 
(Herzberg, Mausner, and Snyderman, 1959 อ้างถึงใน อุบล  วุฒิพรโสภณ, 2555) กล่าวว่า
แรงจูงใจมีทฤษฎีสองปัจจัยเป็นทฤษฎีที่ท าให้เกิดความพอใจและไม่พอใจในงาน มีปัจจัยของทั้งสอง
ด้าน คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน หรือเรียกอีกอย่างว่าปัจจัยธ ารงรักษา ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ได้ศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งเสริมและสนับสนุนแรงจูงเพ่ือสร้างความพึงพอใจและลดความไม่พอใจในการ
ปฏิบัติงาน ทฤษฎีนี้สามารถน ามาการประยุกต์ใช้เพ่ือตอบโจทย์การศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็น
ทรัพยากรที่มีความละเอียดอ่อนและบุคลากรมีความแตกต่างกันในด้านปัจจัยส่วนบุคคล จึงยากที่จะ
เข้าใจสิ่งที่อยู่ภายในจิตใจของบุคลากรแต่ละบุคคลได้  ทฤษฎีนี้ยังท าให้เข้าใจถึงแรงจูงใจที่ผลักดัน 
ให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาศักยภาพในการท างานได้อย่างเต็ม 
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ความสามารถ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ส่งผลให้การปฏิบัติหน้าที่แล้วเสร็จอย่างรวดเร็ว มีคุณภาพ และบุคลากรอยู่กันอย่างปรองดอง ท าให้
เพ่ิมความพอใจในงานและลดความไม่พึงพอใจในงานได้ 
  

2. วัตถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจ เงิน 
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12  

2.2 เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

2.3 เพ่ือเสนอแนะแนวทางที่เกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12  
 

3.  กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 
 
 การศึกษากรอบแนวคิดด้านแรงจูงใจ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของ 
Frederick Herzberg (Herzberg, Mausner, and Snyderman 1959 อ้างถึงใน อุบล  วุฒิ พรโสภณ, 
2555) เพ่ือน ามาพัฒนาแบบสอบถามในการเก็บข้อมูลของบุคคลากรส านักงานการตรวจเงินนแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล และตัวแปรตาม ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivator Factors) ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) ตามกรอบแนวคิดภาพที่ 1.1 
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            ตัวแปรอิสระ                                           ตัวแปรตำม   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                  

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
  

4.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค
ที่ 12 อยู่ในระดับปานกลาง 

4.2 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่าง
กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

1. เพศ 
2.  อายุ 
3.  สถานภาพ 
4.  ระดับการศึกษา 
5.  ต าแหน่งงาน 
6.  ระยะเวลาการท างาน 
7. รายได้ต่อเดือน 

แรงจูงใจของบุคลำกรที่มีต่อส ำนักงำน 
กำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคท่ี 12 

 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 
 1.1 ด้านความส าเร็จในการงาน 
 1.2 ด้านการยอมรับนับถือ 
 1.3 ด้านลักษณะงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย 
 1.4 ด้านความรับผิดชอบในงาน 
 1.5 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
 1.6 ด้านความเจริญเติบโตขององค์การ 
2. ปัจจัยปัจจัยค  ำจุน (Maintenance Factors) 
  2.1  ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์การ 
   2.2 ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
   2.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
   2.4 ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน 
   2.5 ด้านสถานภาพในการท างาน 
    2.6 ด้านความปลอดภัยในการท างาน 
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5. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
  ขอบเขตในการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านประชากร ด้านพ้ืนที่ ด้านตัวแปร 
ดังนี้  

5.1 ด้ำนประชำกร ประชากรเป้าหมายในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ านวน 139 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว 
และลูกจ้างสมทบ (ข้อมูล ณ วันที่ 30 เมษายน  2564) 

5.2 ด้ำนพื นที่ ขอบเขตด้านพ้ืนที่ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วยส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ซึ่งมีพ้ืนที่ดูแล 5 จังหวัด ดังนี้ 

 1)  ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดเพชรบุรี   
  2)  ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดประจวบคีรีขันธ์   
  3)  ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดราชบุรี  
  4)  ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดกาญจนบุรี  
 5)  ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดสมุทรสงคราม                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           
5.3 ด้ำนตัวแปร   
 การศึกษาในครั้งนี้ มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ประกอบด้วย 
 5.3.1 ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 1) เพศ 2) อายุ 3) สถานภาพ 

4) ระดับการศึกษา 5) ต าแหน่งงาน 6) การท างาน 7) รายได้ต่อเดือน 
 5.3.2 ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน

ภูมิภาคท่ี 12 ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg (Herzberg, Mausner, and Snyderman 
(1959 อ้างถึงใน อุบล วุฒิพรโสภณ, 2555) ได้แก่ 

 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 
(1) ด้านความส าเร็จในการงาน 
(2) ด้านการยอมรับนับถือ 
(3) ด้านลักษณะงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย 
(4) ด้านความรับผิดชอบในงาน 
(5) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
(6) ด้านความเจริญเติบโตขององค์การ 
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   2) ปัจจัยค ้ำจุน (Maintenance Factors) 
(1) ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์การ 
(2) ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
(4) ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน 
(5) ด้านสถานภาพในการท างาน 
(6) ด้านความปลอดภัยในการท างาน 

5.4 ด้ำนระยะเวลำ  
 ช่วงระยะเวลาที่ก าหนดการศึกษาอยู่ในช่วงระหว่างเดือน 1 เมษายน 2564 ถึง 31 

สิงหาคม 2564 โดยด าเนินการแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากบุคลากรส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 12 ที่ปฏิบัติงานในเขต 5 จังหวัดในสังกัดรวมถึงส านักงานส่วนภูมิภาคด้วย ซึ่งมี
ระยะเวลาด าเนินการประมาณภายในเวลา 1 เดือน (ระหว่างวันที่ 1 สิงหาคม – 31  สิงหาคม 2564)  

  

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ผลักดันให้บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 (จังหวัดเพชรบุรี) มีก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ในการศึกษาครั้งนี้  
มี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน  

6.2 บุคลำกร หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว ลูกจ้างสมทบ ที่ใช้
งบประมาณอยู่ในหมวดค่าใช้จ่ายงบบุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 12 (จังหวัด
เพชรบุรี) 

6.3 ส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 หมายถึง ส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินที่เป็นส่วนภูมิภาค 1 ใน 15 ภาค มีหน้าที่ในการตรวจสอบหน่วยงานของภาครัฐที่ใช้เงินของ
แผ่นดินทุกหน่วยงานโดยแบ่งความรับผิดชอบออกเป็นจังหวัดตามภูมิภาค โดยส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคท่ี 12 ได้แก่ จังหวัดเพชรบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จังหวัดราชบุรี จังหวัดกาญจนบุรี 
จังหวัดสมุทรสงคราม  
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7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
7.1 ได้ทราบและน าข้อมูลด้านแรงจูงใจของบุคลากร ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน

ภูมิภาคที่ 12 ไปประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร 
7.2 ได้ทราบและน าข้อมูลด้านแรงจูงใจของบุคลากร ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน

ภูมิภาคที่ 12 ไปปรับใช้เพื่อสร้างแรงจูงใจของบุคลากร  
7.3 ไดข้้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการจัดการทรัพยากรบุคคลต่อไป 

 



บทท่ี  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 

 
ในการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน

ภูมิภาคที่ 12 ผู้ศึกษาได้ด าเนินการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแรงจูงใจได้ดังต่อไปนี้ 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
2.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
3.  ข้อมูลของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  
4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
  
 ในแต่ละองค์กรหากใช้แรงจูงใจเป็นตัวกระตุ้นให้บุคลากรท างานด้วยความพึงพอใจ และ
ความสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ องค์กรก็จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลอย่างดีเยี่ยม จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง มี
นักวิชาการได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ ไว้หลากหลายแง่มุม ดังนี้ 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ  
 แรงจูงใจ (Motivation) ในความหมายทางจิตวิทยา เป็นสภาวะของบุคคลที่ถูก 

กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ไปถึงจุดหมายปลายทาง แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นปัจจัยที่
ส่งเสริมให้บุคคลพยายามท างานให้เจริญก้าวหน้า Herzberg (1972 อ้างถึงใน กมลพร กัลยาณมิตร,   
2559) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจเป็นผลของความแตกต่างระหว่างความต้องการ แรงบันดาลใจ ความ
ปรารถนา หรือความอยากได้ (Aspiration) กับความส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ (Achievement) ตามสูตร 
Motivation = Aspiration – Achievement โดยอธิบายว่ า  ถ้ าหากความต้องการมีมากกว่ า
ความส าเร็จ แรงจูงใจจะเป็นบวก ซึ่งหมายความว่า แรงจูงใจสามารถกระตุ้นให้บุคคลกระท ากิจกรรม
ได้ หากว่าความส าเร็จของเขายังไม่เท่ากับความต้องการที่อยากได้ และแรงจูงใจจะมีค่าเป็นศูนย์ เมื่อ
เขาประสบความส าเร็จในสิ่งนั้นแล้ว แต่ในความเป็นจริง ธรรมชาติของมนุษย์มีความต้องการไม่สิ้นสุด 
(Maslow อ้างถึงใน กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) ดังนั้น เมื่อบุคคลประสบความส าเร็จแล้วตาม 
ความต้องการครั้งแรก ก็ไม่ได้ท าให้แรงจูงใจเท่ากับศูนย์ เพราะมีการขยับความต้องการอยากได้สูงขึ้น 
และความส าเร็จจึงเป็นสิ่งที่วิ่งตามความต้องการเรื่อยไป ซึ่งตรงกับข้อสรุปของ McGregor (1969  
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อ้างถึงใน กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ แนวโน้มแห่งการพัฒนาความสามารถ
ที่จะรับผิดชอบงาน เป็นคุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวตนของมนุษย์ทุกคน  

จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจข้างต้น ยังมีผู้ที่กล่าวถึงแรงจูงใจไว้หลายท่าน
โดยสรุปไว้ได้ต่อไปนี้ 

พยอม วงศ์สารศรี (2538, น. 235) กล่าวไว้ว่า การที่บุคคลแสดงออกซึ่งความ
ต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งสามารถอาศัยปัจจัยต่าง ๆ เช่น การท าให้ตื่นตัว การคาดหวัง 
การใช้เครื่องล่อ และการลงโทษ เป็นแรงผลักดันให้แสงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมาย
หรือเงื่อนไขตามต้องการ 

ขวัญลดา  แก้วสุกัลยา (2558, น. 11) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง การถูกกระตุ้น
จากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล ซึ่งสิ่งเร้าภายใน ได้แก่ ความรู้สึกต้องการที่จะท างานด้วย
ความเต็มใจ มีความสุขและความพอใจ และสิ่งเร้าภายนอก ได้แก่ ต้องการความมีชื่อเสียง การเป็นที่
ยอมรับ ได้รางวัลตอบแทน ซึ่งสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกนี้จะก่อให้เกิดแรงขับเพ่ือผลบรรลุที่เป็น 
ไปตามเป้าหมายที่ต้องการ 

จุรี วรรณาเจริญกุล (2558, น. 19) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ เป็นกลไกส าคัญในการ
กระตุ้นซึ่งอยู่ภายในตัวบุคคลให้กระท ากิจกรรมหรือความต้องการในการปฏิบัติงานและทุ่มเท 
การปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ และประสบความส าเร็จ ซึ่งถูกกระตุ้นด้วยสิ่งเร้า หรือปัจจัยจูงใจ 
เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน การบังคับบัญชา การได้รับการยกย่องยอมรับนับถือ ความเหมาะสม 
ในปริมาณงาน และปัจจัยอ่ืนเพ่ือให้บุคคลปฏิบัติงานโดยการแสดงออกถึงความต้องการให้เป็น 
พลังผลักดันให้น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย  

โชติกา ระโส (2555, น. 11) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่
ผลักดันบุคคลให้แสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้ได้มาในสิ่งที่ตน
ต้องการ หรือการที่บุคคลมีความปรารถนา มีความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ตั้งไว้  

จากการศึกษา สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง กลไกที่เกิดแรงผลักดันซึ่งอยู่ภายใน 
ตัวบุคคลซึ่งจะมีทั้งแรงกระตุ้นหรือสิ่งเร้าทั้งจากภายในและภายนอกตัวบุคคลในบางครั้งสิ่งเร้านั้น 
จะมาพร้อมกันทั้งภายในและภายนอกจนท าให้เกิดพฤติกรรมที่จะกระท าสิ่งต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุวัตถรุะสงค์หรือตามเป้าหมายที่วางไว้ 
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1.2 ลักษณะของแรงจูงใจ  
 การจูงใจนับว่าเป็นสิ่งส าคัญ เพราะบุคลากรจะปฏิบัติงานได้เต็มก าลังหรือเต็ม

ความสามารถนั้นย่อมขึ้นอยู่กับแรงจูงใจ การจูงใจให้บุคลากรเกิดความต้องการหรือพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานสามารถสรุปความส าคัญของการจูงใจในการปฏิบัติงาน Schiffman and Kanuk (1991,  
p. 69 อ้างถึงใน พยอม วงศ์สารศรี, 2538) กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจที่จะเป็นแรงขับเคลื่อน 
ที่อยู่ภายในของบุคคลที่กระตุ้นให้เกิดการกระท า และ Woolfolk (1995 อ้างถึงใน พยอม วงศ์สารศรี, 
2538) กล่าวว่าการจูงใจเป็นภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง
และต่อเนื่อง โดยสรุปได้ดังนี ้

1.2.1 พลังในการแสดงออก (Energy) การจูงใจมีความส าคัญต่อบุคลากรในการ
เป็นพลังที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ หากบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงย่อมส่งผลให้การปฏิบัติงาน
มีความกระตือรือร้นเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังที่จะส่งผลให้การปฏิบัติงานได้ส าเร็จและเป็นแรงขับเคลื่อนที่
ส าคัญต่อการกระท าในพฤติกรรมมนุษย์  

1.2.2 ความพยายาม (Persistence) แรงจูงใจท าให้บุคลากรมีพฤติกรรมการ
แสดงออกอย่างต่อเนื่อง เป็นความมุ่งม่ันทีท่ าให้บุคลากรเกิดความมานะ พยายาม อดทน และบากบั่น 
เพ่ือคิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการท างาน
สูงสุด อย่างไม่ละความพยายามหรือท้อถอย แม้งานนั้นจะมีอุปสรรค และเมื่องานประสบผลส า เร็จ 
ก็จะยิ่งท าให้บุคลากรหาวิธีปรับปรุงพัฒนาให้ดีมากขึ้นต่อไปอีก  

1.2.3 การเปลี่ยนแปลง (Variability) แรงจูงใจส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล  
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ โดยขึ้นอยู่กับสภาพการณ์ เวลา และรูปแบบหรือวิธีการท างาน  
ในบางครั้งการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นวิธีการที่ท าให้ผลงานดีขึ้นหรือประสบความส าเร็จมากขึ้น  
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากแรงจูงใจนี้ท าให้บุคลากรสามารถสร้างความเจริญก้าวหน้า และมีการ
แสวงหาความรู้ในสิ่งใหม่ๆ โดยบุคลากรเหล่านั้นจะพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไข 
ในทุกวิถีทางที่จะสร้างความเปลี่ยนแปลงให้การปฏิบัติงานที่ดีข้ึนและแตกต่างไปจากเดิม 

1.2.4 บุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จะเป็นบุคคลที่มีความมุ่งมั่นในการ
ท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า และมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เกิดความก้าวหน้า โดยบุคคล 
ที่มีจรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethics) ถือเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่  
มีวินัยในการท างาน 
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1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 องค์ประกอบของ Ghiselli and Clarence (1955) และ Greenberg and Baron 
(1997) สามารถสรุปได้ ดังนี้  
 Ghiselli and Clarence (1955) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ก่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจ มีอยู่ 5 ประการ คือ  

1) ระดับอาชีพ หากอาชีพนั้นอยู่ในระดับฐานะสูงเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป ก็จะ
เป็นที่พอใจของผู้ประกอบอาชีพนี้ 

2) สถานะทางสังคม สถานะภาพการท างานหากอยู่ในฐานะที่ดีเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน ได้รับต าแหน่งที่ดี ได้รับการยกย่องจากผู้ร่วมงานผู้ปฏิบัติงานก็จะพอใจกับงานนี้ 

3) อายุ จากความคิดเห็นของ Ghiselli ผู้มีอายุมากจะมีความพึงพอใจในการ
ท างานน้อยกว่าผู้ที่มีอายุน้อยกว่า โดยเฉพาะผู้มีอายุระหว่าง 45 – 54 ปี 

4) สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน ได้แก่ รายได้ประจ า และรายได้พิเศษ 
5) คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างาน

และลูกน้อง และการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของลูกน้อง ซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจของงาน 
 ส าหรับ Greenberg and Baron (1997) กล่าวว่า การจูงใจมีองค์ประกอบเกี่ยวข้อง
อยู่ 3 ประการ ได้แก่  

1) ความพยายามหรือตัวกระตุ้น เป็นเรื่องของแรงขับหรือใช้พลังเพ่ือให้ เกิดการ
กระท า ตัวอย่างเช่น ใช้ความพยายามท างานเพ่ือให้คนอ่ืนประทับใจหรือพยายามท าในสิ่งที่รักและ
งานที่ชอบ การที่บุคคลต้องการตอบสนองแรงขับจึงควรกระตุ้นพฤติกรรมมุ่งความส าเร็จขึ้น 

2) การตอบสนองต่อแรงขับดังกล่าว บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติ  
เช่น เพ่ือท าให้คนอ่ืนประทับใจตน บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบัติ  ด้วยการท างานมากขึ้นให้เกิด 
ผลดี ท างานในโครงการส าคัญที่ได้รับมอบหมายให้หนักขึ้นเป็นพิเศษ โดยทางเลือกเหล่านี้ ล้วนเป็น
แนวทางเพ่ือไปสู่เป้าหมายเดียวกัน  

3) การรักษาระดับของพฤติกรรมหรือการกระท าให้คงอยู่อย่างต่อเนื่องจนกว่า 
จะสามารถบรรลุเป้าหมายซึ่ง เป็นการตอบสนองแรงขับของบุคคลซึ่งเป็นองค์ประกอบของการจูงใจ
ดังกล่าวมาแล้ว 
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 ดังนั้น องค์ประกอบของแรงจูงใจของ Ghiselli and Clarence (1955) จึงเกี่ยวข้อง
กับด้านอาชีพ สถานะทางสังคม สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน และคุณภาพของการปกครองบังคับบัญชาล้วนเป็น
องค์ประกอบที่หากมีระดับที่สูงขึ้นผู้ปฏิบัติงานมีจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น แต่องค์ประกอบ
ด้านอายุ หากมีเพ่ิมขึ้นจะส่งผลต่อแรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงานน้อยลง และองค์ประกอบของ  
Greenberg and Baron (1997) มี 3 ประการ ได้แก่ ความพยายาม การตอบสนองต่อแรงขับ และ
การรักษาระดับของพฤติกรรม โดยองค์ประกอบเหล่านี้ล้วนส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ทั้งสิ้น 
 1.4 ประเภทของแรงจูงใจ 

ประเภทของแรงจูงใจมีผู้กล่าวถึงไว้ในลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ 
จุรี วรรณาเจริญกุล (2558, น. 30) สรุปไว้ว่าแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลัก 

คือ  
1)  แบ่งตามที่มาของแรงจูงใจ ได้แก่ แรงจูงใจทางกาย เช่น การมีชีวิตอยู่รอด ด้วย

การชดเชยสิ่งที่ร่างกายขาดหายไป เช่นความหิว ความกระหาย การหลีกเลี่ยงสิ่งที่เป็นอันตราย  
การสร้างสมาชิกสืบทอดในครอบครัว และแรงจูงใจทางสังคม เช่น ความต้องการความส าเร็จ  
ความต้องการความสัมพันธ์ ความต้องการดูแลปกป้อง ความต้องการอ านาจ  

2)  แบ่งตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก ได้แก่ แรงจูงใจภายในที่เกิดจากตัวของ
บุคลากรที่เห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมต่าง ๆให้เกิดประโยชน์และมุ่งมั่นตั้งใจให้เกิดความส าเร็จ  
ตามเป้าหมายที่วางไว้ และแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากการคลาดหวัง ในการปฏิบัติงานให้ เกิด
ความส าเร็จ และได้รับความยกย่องจากผู้อื่น การให้รางวัลและการลงโทษ 

ขณะที่ พยอม วงศ์สารศรี (2538, น. 301) ได้สรุปไว้ว่าแรงจูงใจสามารถจ าแนก
ประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 6 ลักษณะ ดังนี้  

1)  แรงจูงใจทั่วไป โดยแรงจูงใจทั่วไปเป็นแรงจูงใจพ้ืนฐานมาจากความหิว  
ความกระหาย ความต้องการทางเพศ การต่อสู้เพ่ือการด ารงชีพ ความภูมิใจ ความสามารถเข้าสังคม 
ความอยากรู้อยากเห็น ความกลัวและการปกป้องตัวเอง โดยจัดกลุ่มของแรงจูงใจปกติมักจะให้ข้อมูล
ที่มากกว่าลักษณะทั่วไปอย่างง่าย เช่น การจัดกลุ่มแรงจูงใจด้านร่างกาย และแรงจูงใจด้านจิตวิทยา 

 2)  แรงจูงใจด้านร่างกาย จะเป็นแรงจูงใจที่เกี่ยวกับการท าหน้าที่พ้ืนฐานของ
ร่างกาย ความกระหาย ความต้องการทางเพศ การจัดการของเสียออกจากร่างกาย และความสุขสบาย
ของร่างกาย 

3)  แรงจูงใจด้านจิตวิทยา คือ แรงจูงใจทั้งที่มีอยู่ในจิตใจ เช่น ความปลอดภัย  
ความรัก ความปรารถนา ความภูมิใจ การสร้างชื่อเสียงให้กับตัวเอง การแสวงหาสถานภาพ ความสุข 
ความเศร้า และการมีอ านาจ เป็นต้น แม้ว่าแรงจูงใจจะไม่มีการพิจารณาในแง่ของการที่ต้องตอบสนอง
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ทันทีทันใด หรือไม่สามารถเลื่อนการตอบสนองโดยการจูงใจที่รีบด่วน เพราะขึ้นอยู่กับช่วงของเวลา
ของบุคคลแต่ละคนที่ต่างกัน  

4)  แรงจูงใจล าดับแรก เป็นการจ าแนกประเภทของแรงจูงใจที่ขึ้นอยู่กับลักษณะ
ของความส าคัญเป็นหลัก โดยแรงจูงใจเบื้องต้นจะเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการพ้ืนฐานที่
จ าเป็นในการยังชีพของบุคคล  

5)  แรงจูงใจล าดับสอง เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการด้านสังคมและด้าน
จิตวิทยา โดยปกติแล้วแรงจูงใจล าดับสองจะเริ่มมีความส าคัญได้ก็ต่อเมื่อแรงจูงใจที่เกี่ยวกับความ
ต้องการล าดับแรกได้รับการตอบสนองให้เป็นที่พอใจแล้วเท่านั้น นั้นคือแรงจูงใจล าดับสองจะเป็น
แรงจูงใจที่ตอ่เนื่องมาจากแรงจูงใจล าดับแรก  

6)  แรงจูงใจที่รู้สึกตัวกับแรงจูงใจที่ไม่รู้สึกตัว เป็นการจ าแนกแรงจูงใจวิธีหนึ่งที่
ค านึงถึงสภาวะของความรู้สึกตัวในการกระท าการซื้อหรือไม่ซื้อ บุคคลส่วนน้อยที่จะรู้สึกถึงแรงจูงใจ
ในการซื้อของตน ท าให้การวิจัยการจูงใจของผู้บริโภคเป็นเรื่องที่ท าให้ท าได้ยากด้วย โดยทั่วไป 
ความต้องการที่มีอยู่ของบุคคลมักจะเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจหลายชนิด และผู้บริโภคอาจจะรู้สึกถึง
แรงจูงใจที่แท้จริงของตนเอง  

1.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
   ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจมีหลายแง่มุม ซึ่งแต่ละทฤษฎีมีการกล่าวถึงแรงจูงใจ 
ที่เกี่ยวข้องกับความต้องการที่จะก่อให้เกิดแรงขับ เพ่ือสร้างแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนความคาดหวังในผลของงานและความต้องการได้รับการปฏิบัติให้เท่าเทียมกัน
ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ 

1.5.1 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg (1966 อ้างถึ งใน สุปราณี   
ก าแหงหาญ, 2562, น. 4) ที่กล่าวว่า ทฤษฎีสองปัจจัยช่วยในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร จากงานวิจัยของ Herzberg ท าให้รับรู้ถึงปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่ท าให้เกิด
ความพอใจและไม่พอใจในงาน บุคคลจะมีความต้องการในงานที่แยกเป็นอิสระ ซึ่งแบ่งออกเป็น  
2 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ดังนี้ 

1) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยภายในที่ก่อให้เกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน น าไปสู่พลังงานด้านบวกซึ่งเมื่อบุคลากรใน
องค์การมีความรู้สึกที่ดีๆ และมีความสุขในการท างานจะท าให้งานที่ท าออกมาดีและมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นปัจจัยจูงใจ โดยสภาพในการท างานที่ท าให้บุคคลเกิดความพอใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการ
ท างาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้า
ในอาชีพ และความเจริญเติบโตขององค์กร  
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2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ตลอดเวลา และองค์กรไม่
สามารถที่จะขาดปัจจัยค้ าจุนได้ เพราะถ้าขาดปัจจัยเหล่านี้แล้วบุคลากรอาจมีแนวโน้มที่จะไม่พึงพอใจ
ต่องานที่รับผิดชอบหรือองค์การ แต่การเพ่ิมปัจจัยนี้เข้าไปก็ไม่ได้หมายความว่าพนักงานจะรู้สึก 
มีความพึงพอใจต่องานที่รับผิดชอบเพ่ิมขึ้น และก็ไม่ได้ช่วยให้บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานของตนเองให้เพ่ิมสูงขึ้น ปัจจัยนี้ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการ
ท างาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารในองค์กร วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแลความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์การ ค่าจ้างและผลตอบแทน สถานภาพการท างาน และความปลอดภัยในการ
ท างาน  

ทั้งสองปัจจัยมีความแตกต่างกันโดยสามารถเลือกใช้ให้เหมาะสมเพ่ือให้บุคคล
แสดงความต้องการออกมา ทฤษฎีนี้เป็นทฤษฎีที่ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางเพ่ือน ามาใช้
โดยเฉพาะเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรักษาบุคคลากรให้อยู่กับองค์การ และกระตุ้นให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ และน ามาประยุกต์ในการบริหารงานจนถึงปัจจุบัน   

 1.5.2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ เป็นทฤษฎีของ Abraham Maslow เป็น
ทฤษฎีที่ให้ความสนใจกับความต้องการของบุคคล โดยสร้างความกดดันเป็นแรงขับจากความต้องการ
พ้ืนฐานจนถึงความต้องการขั้นสูงสุดของแต่ละบุคคลโดยสามารถแบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 5 
ระดับ คือ  

1) ความต้องการทางกายภาพ ซึ่งเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ใน
การด ารงชีวิต ได้แก่ อาหาร น้ า อากาศ เป็นต้น โดยตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานจากรายได้
ปกติจากการท างาน  

2) ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย ซึ่งบุคคลจะแสวงหาความมั่นคง
ปลอดภัยให้กับตนเองและครอบครัวโดยความมั่นคงจากต าแหน่ง และสถานะซึ่งมีผลกระทบโดยตรง
ต่อรายได้และค่าใช้จ่ายของครอบครัว  

3) ความต้องการมีส่วนร่วมในสังคม โดยมนุษย์เป็นสัตว์สังคมซึ่งต้องการ 
การยอมรับให้เป็นส่วนหนึ่งของสังคมและการสนับสนุนทางด้านจิตใจภายในองค์กร  

4) ความต้องการการยอมรับนับถือ เป็นความต้องการที่รู้สึกภูมิใจในตนเอง 
ซึ่งเกิดจากการยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ซึ่งองค์การจะต้องจัดต าแหน่ง และความรับผิดชอบในงาน
ให้เกิดการยอมรับและชื่นชมจากบุคคลอ่ืน  
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5) ความต้องการบรรลุในสิ่งที่ตั้งใจ เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของบุคคล
เพ่ือให้บรรลุถึงความพอใจในสิ่งที่ตั้งใจในการใช้ศักยภาพของตนเองให้เต็มที่ โดยสรุปแล้วความ
ต้องการของ Maslow ในปัจจุบันยังน ามาประยุกต์ใช้ในการจูงใจของบุคคลภายในองค์กรตามความ
เหมาะสมของสถานการณ ์ 
 นอกจากนี้ Maslow (1940 อ้างถึงใน อุษา ศิระสากร, 2562, น. 5) ได้อธิบาย
ถึงความต้องการของคนซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของแรงจูงใจซึ่งเป็นความต้องการในทัศนคติของ Maslow 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยทฤษฎีของ Maslow เป็นที่รู้จักและใช้กันอย่างกว้างขวางในนามของ 
“Maslow’s Hierarchy of Needs” มีการตั้งสมมติฐาน ดังนี้ 

1) คนเป็นสัตว์อย่างหนึ่งที่มีความต้องการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจ
พฤติกรรมต่อไปอีก 

2) ความต้องการอย่างหนึ่งอย่างใดที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น
สิ่งจูงใจพฤติกรรมต่อไปอีก 

3) ความต้องการของคนจะเรียงล าดับตามความส าคัญเมื่อมีความต้องการ
อย่างหนึ่ง ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอ่ืนจะเกิดขึ้นมาทันที  
  1.5.3 ทฤษฎี ERG ทฤษฏีของ Alderfer Clayton (1969 อ้างถึงใน อุบล วุฒิพร
โสภณ, 2555) ได้พัฒนาทฤษฎีความต้องการที่กล่าวถึงความต้องการของบุคคลในการด ารงอยู่ 
ความสัมพันธ์ และความก้าวหน้า ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีความต้องการของ Maslow โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่  

 1)  ความต้องการการด ารงอยู่ เป็นความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์  
 2)  ความต้องการความสัมพันธ์ เป็นความต้องการการยอมรับจากสังคม  
 3)  ความต้องการความก้าวหน้า เป็นความต้องการในการพัฒนาตนเอง โดย

ทฤษฎีนี้อธิบายความต้องการของมนุษย์มากกว่าทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ  
1.5.4 ทฤษฎีแรงจูงใจเพื่อความส าเร็จ David McClelland (1961, อ้างถึงใน อุบล 

วุฒิพรโสภณ, 2555) เป็นทฤษฏีความต้องการของบุคคล ซึ่ งส่งผลต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ 
ของประเทศ จากการขยายขอบเขตความต้องการมาประยุกต์ในการพัฒนาบุคคลในองค์กร โดยให้
ความส าคัญกับความต้องการความส าเร็จ ความต้องการอ านาจ และความมีส่วนร่วมซึ่งส่งผลต่อการ
ท างานของบุคคล โดย McClelland อธิบายว่า เมื่อมนุษย์ต้องการความอยู่ร่วมกันสังคม แต่ละบุคคล
ย่อมเกิดการเรียนรู้ทางสังคมและวัฒนธรรมที่ก าลังด าเนินอยู่ ผลของการเรียนรู้ทางสังคมและ
วัฒนธรรม โดยเฉพาะประสบการณ์ทางสังคมและการอบรมและเลี้ยงมาจากวัยเด็ก จึงท าให้มีส่วน
อย่างมากในการแสดงตัวตน ซึ่งจะท าให้เกิดแรงจูงใจที่ผลักดันให้กระท าพฤติกรรมเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการ และขยายความ ดังนี้  
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1)  ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement: n-Ach) เป็น
ความต้องการที่จะท าสิ่งต่างๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพ่ือความส าเร็จ มีความสมบูรณ์แบบและได้
มาตรฐานดีเยี่ยม จากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลที่ต้องการความส าเร็จ (n-Ach) สูง จะมี
ลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย มีเป้าหมายชัดเจนในการท างาน โดยเป้าหมายที่ตั้งมีความ
เป็นไปได้สูงที่จะบรรลุผลและพยายามด าเนินงานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย และต้องการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับ (Feedback) ซึ่งเป็นผลจากการท างาน ไม่ว่าจะเป็นค าติชม เพ่ือประเมินผลงานของตนเอง 
มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว และปรับปรุง
พัฒนาให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 

2)  ความต้องการการมีอ านาจ (Need for Power: n-Pow) เป็นความ
ต้องการอ านาจเพ่ือที่จะควบคุมสิ่งแวดล้อมและมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูง
จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง ต้องการ
ความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้  
มีประสิทธิภาพ 

3)  ความต้องการสัมพันธภาพที่ดี (Need for Affiliation: n-Aff) เป็นความ
ต้องการได้รับหรือมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดี
ต่อบุคคลอ่ืน บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การ
แข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน มีความต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับใน
ตนเองและมีแนวโน้มที่จะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของผู้อ่ืน รวมทั้งค านึงถึงความรู้สึก
ของผู้อ่ืนเป็นส าคัญ จากความต้องการ 3 ประการข้างต้น McClelland ให้ความสนใจเป็นพิเศษกับ
ความต้องการความส าเร็จอันเกิดการจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) ซึ่งถือเป็นความ
ต้องการที่ท าให้เกิดผลงานที่สร้างสรรค์และมีคุณค่า  
 1.5.5 ทฤษฎีความคาดหวัง Vroom (1964, อ้างถึงใน อุบล วุฒิพรโสภณ, 2555) 
ได้สนใจกระบวนการที่บุคคลตัดสินใจแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ โดย
พฤติกรรมของบุคคลจะเป็นผลมาจากการตัดสินใจเลือกที่จะกระท าในสิ่งที่เขาเชื่อว่าได้ผลตอบแทน
สูงสุด ซึ่งแสดงสมการดังนี้  
 
   การจูงใจ = ความคาดหวัง x เครื่องมือ x ผลบวกของปัจจัยเชิงปฏิบัติการ 
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    ตามสมการข้างต้น อธิบายว่า การจูงใจจะเกิดความคาดหวัง หรือโอกาสที่จะ
กระท าจะบรรลุความส าเร็จกับวิธีการหรือเครื่องมือที่จะท าให้บรรลุความต้องการกับคุณค่าของรางวัล
หรือผลลัพธ์ที่ได้รับจากการกระท านั้น โดยบุคคลจะมีการจูงใจโดยอาศัยการประเมินปัจจัย 3 ประการ 
ได้แก่  

1)  ความน่าสนใจหรือคุณค่าของผลงาน เป็นผลลัพธ์ที่แต่ละคนจะท างาน
ส าเร็จที่แตกต่างกัน  

2)  ความคาดหวังจากผลลัพธ์ของการท างาน เป็นความเชื่อมั่นในความส าเร็จ
ของผลงานว่า มีโอกาสมากหรือน้อย  

3)  ความคาดหวังจากแรงพยายามและการท างานเป็นความพยายามที่ใส่ 
ลงไปในงานเพ่ือให้ได้ผลตามความต้องการ สรุปทฤษฎีนี้เป็นการกระตุ้นความคาดหวังในเป้าหมาย
และความสามารถของตนเอง 
  1.5.6 ทฤษฎีความเท่าเทียมกัน John Stacey Adams (1995 อ้างถึงใน อุบล วุฒิ
พรโสภณ, 2555) ได้ศึกษาการใช้วิจารณญาณของบุคคลในการพิจารณาความยุติธรรม หรือรางวัล  
ที่จะได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับความรู้หรือประสบการณ์ในการท างาน ทฤษฎีนี้บุคคลจะพิจารณา
อัตราส่วนของแรงพยายามกับผลลัพธ์ในการท างาน โดยเทียบกับอัตราส่วนเดียวกันของบุคคลอ่ืน  
ถ้าเมื่อใดมีความแตกต่างกัน ก็จะพยายามปรับอัตราส่วนของพฤติกรรมให้เกิดความเท่าเทียมกัน 
ทฤษฎีนี้เป็นผลกระทบทางลบแก่องค์กรจะเปรียบเทียบผลงานของตนเองกับบุคคลอ่ืนโดยเฉพาะ
บุคคลระดับล่างที่ต้องการเปรียบเทียบตนเองกับบุคลากรในระดับสูงกว่า  

       สรุป มีนักวิชาการกล่าวถึงทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในลักษณะต่าง ๆ ส าหรับ
การศึกษาครั้งนี้ ได้น าทฤษฎีของ Frederick Herzberg (Herzberg, Mausner, and Snyderman, 
1959 อ้างถึงใน อุบล วุฒิพรโสภณ, 2555) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ได้รับความสนใจอย่างมากมาใช้เป็นปัจจัย
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือจูงใจและรักษาบุคคลากรให้อยู่กับองค์การ และกระตุ้นให้บุคลากร
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ โดยการน าสองปัจจัยมีความแตกต่างกันที่ท าให้เกิดความพอใจ
และไม่พอใจในงานมาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ โดยสภาพในการ
ท างานที่ท าให้บุคคลเกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน 
การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าใน
อาชีพ และความเจริญเติบโตขององค์กร และ 2) ปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความ 
ไม่พอใจในการท างาน ได้แก่ นโยบายและการบริหารในองค์กร วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุม 
ดูแลความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ค่าจ้างและผลตอบแทน สถานภาพการท างาน และ 
ความปลอดภัยในการท างาน  
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2.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   
 Schermerhorn (2003, p. 785, อ้างถึงใน ขวัญลดา แก้วสุกัลยา 2558, น. 38) กล่าวว่า 
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานย่อมส่งผลถึงระดับความสามารถของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ 1) ตัวแปรด้าน
บุคคล หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะบุคคล ตัวแปรนี้จะมีความแตกต่างใน 
แต่ละบุคคล และส่งผลให้พฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน ตัวแปรเหล่านี้ 
ได้แก่ ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ 
การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ และค่านิยม และ 2) ตัวแปรด้านสถานการณ์ หมายถึง เงื่อนไข 
เหตุการณ์ หรือลักษณะของสิ่งแวดล้อมภายนอกตัวบุคคลที่มีต่อการปฏิบัติงานโดยแยกพิจารณาได้  
2 ประการ คือ ประการแรก ตัวแปรทางกายภาพและงาน ได้แก่ สิ่งที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เช่น 
วิธีการท างาน รูปแบบและสภาพเครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างาน 
และประการที่สอง ตัวแปรองค์กรทางสังคม เช่น ลักษณะโครงสร้างและนโยบายขององค์กร ชนิดของ
การฝึกอบรมและการบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในสังคม 
  ในการศึกษาครั้งนี้ น าตัวแปรด้านบุคคลมาศึกษาร่วมกับปัจจัยจูงใจ โดยน าตัวแปรด้าน
ตัวบุคคลและตัวแปรด้านสถานการณ์ คือ ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานให้เกิดความแตกต่างกัน คือ
ปัจจัยด้าน อายุ เพศ การศึกษาซึ่งเป็นปัจจัยส่วนบุคคลและมีปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายนอก 
ตัวบุคคล ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะโครงสร้างขององค์กรก็จะส่งผลกระทบต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้เช่นกัน 
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3. ข้อมูลของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  
 

 
 
 

ภาพที่ 2.1 แผนภูมิโครงสร้างส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
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จากภาพที่ 2.1 แผนภูมิโครงสร้างส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
3.1 วิสัยทัศน  
 องคกรตรวจเงินแผนดินสูงสุดเปนที่ยอมรับในระดับสากล มุ งผลสัมฤทธิ์และ

ประสิทธิภาพในการใชจายเงินแผนดิน เพ่ือประโยชนสูงสุดตอประเทศชาติและประชาชน  
3.2 พันธกิจ  

1) ตรวจเงินแผนดินใหเปนไปตามนโยบายการตรวจเงินแผนดิน หลักเกณฑ
มาตรฐานเกี่ยวกับการตรวจเงินแผนดิน และกฎหมายวาดวยวินัยการเงินการคลังของรัฐ ดวยความ
สุจริต กลาหาญ ปราศจากอคติ และเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล 

2) เสริมสรางใหหนวยรับตรวจมีความรูความเขาใจ และตระหนักถึงความส าคัญ
ของการรักษา วินัยการเงินการคลังของรัฐอยางเครงครัด เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพใน
การใชจายเงินแผนดิน รวมทั้งเพ่ือปองกันความเสียหายที่อาจเกิดข้ึนแกการเงินการคลังของรัฐ 

3) เสริมสรางและผลักดันใหทุกภาคสวนตระหนักและมีสวนรวมในการดูแลรักษา
เงินแผนดิน และทรัพยสินของรัฐ  

4) พัฒนาองคกรใหมีขีดสมรรถนะสูงในการบริหารจัดการดานการตรวจเงินแผนดิน 
(High Performance Organization: HPO)  

3.3 คานิยม 
  สัตยซื่อ มืออาชีพ อิสระและเปนกลาง 
3.4 ประเด็นยุทธศาสตร  
  ยุทธศาสตรที่ 1 การยกระดับการตรวจเงินแผนดินใหเทียบเทามาตรฐานสากล 
  ยุทธศาสตรที่ 2 การเสริมสรางใหหนวยรับตรวจรักษาวินัยการเงินการคลังของรัฐ 
  ยุทธศาสตรที่ 3 การเสริมสรางใหทุกภาคสวนมีสวนรวมดูแลรักษาเงินแผนดินและ

ทรัพยสินของรัฐ ยุทธศาสตรที่ 4 การพัฒนาการบริหารจัดการ 
3.5 วัตถุประสงค  

 3.5.1 ยุทธศาสตรที่ 1 การยกระดับการตรวจเงินแผนดินใหเทียบเทามาตรฐาน 
สากล มี 6 วัตถุประสงค ไดแก  

 วัตถุประสงคที่ 1 การตรวจเงินแผนดินไดรับความเชื่อม่ันจากสาธารณะ  
 วัตถุประสงคที่ 2 ส านักงานการตรวจเงินแผนดินเปนองคกรตรวจเงินแผนดิน 

มืออาชีพ  
 วัตถุประสงคที่ 3 การตรวจเงินแผนดินเปนไปตามมาตรฐานสากล  
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 วัตถุประสงคที่ 4 การตรวจเงินแผนดินยึดหลักความเปนอิสระและเปนกลาง  
 วัตถุประสงคที่ 5 ส านักงานการตรวจเงินแผนดินมีการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาการ

ตรวจเงินแผนดิน  
 วัตถุประสงคที่ 6 บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผนดินมีความเปนมือ

อาชีพในการตรวจเงินแผนดิน 
3.5.2 ยุทธศาสตรที่ 2 การเสริมสรางใหหนวยรับตรวจรักษาวินัยการเงินการคลัง

ของรัฐ มี 4 วัตถุประสงค ไดแก  
 วัตถุประสงคที่ 1 หนวยรับตรวจมีการรักษาวินัยการเงินการคลังของรัฐอยาง

เครงครัด 
  วัตถุประสงคที่ 2 หนวยรับตรวจมีความรูความเขาใจ และตระหนักถึงการ

รักษาวินัย การเงินการคลังของรัฐ  
 วัตถุประสงคที่ 3 การสงเสริมการรักษาวินัยการเงินการคลังของรัฐแกหนวย

รับตรวจ มีประสิทธิภาพ  
 วัตถุประสงคที่ 4 ส านักงานการตรวจเงินแผนดินมีการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาการ 

สงเสริม การรักษาวินัยการเงินการคลังของรัฐ  
3.5.3 ยุทธศาสตรที่ 3 การเสริมสรางใหทุกภาคสวนมีสวนรวมดูแลรักษาเงิน 

แผนดินและทรัพยสินของรัฐ มี 5 วัตถุประสงค ไดแก  
 วัตถุประสงคที่ 1 ประชาชนและทุกภาคสวนมีสวนรวมในการดูแลรักษาเงิน

แผนดิน และทรัพยสินของรัฐ  
 วัตถุประสงคที่ 2 ประชาชนและภาคสวนตาง ๆ มีความรูความเขาใจ และ

ตระหนักถึง การดูแลรักษาเงินแผนดินและทรัพยสินของรัฐ 
  วัตถุประสงคที่ 3 สื่อมวลชนมีความรูความเขาใจในบทบาท หนาที่ของส านักงาน 

การตรวจเงินแผนดิน และรวมน าเสนอผลการตรวจสอบสูสาธารณชน  
 วัตถุประสงคที่ 4 ส านักงานการตรวจเงินแผนดินมีการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนา 

การมีสวนรวมของประชาชนและภาคสวนตาง ๆ ในการดูแลรักษาเงินแผนดินและทรัพยสินของรัฐ  
 วัตถุประสงคที่ 5 ส านักงานการตรวจเงินแผนดินมีเครื่องมือและทีมงานใน

การเสริมสรางความรูความเขาใจในการดูแลรักษาเงินแผนดินและทรัพยสินของรัฐใหแกประชาชนและ
ภาคสวนตาง ๆ         
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3.5.4 ยุทธศาสตรที่ 4 การพัฒนาการบริหารจัดการ มี 7 วัตถุประสงค ไดแก  
 วัตถุประสงคที่ 1 ส านักงานการตรวจเงินแผนดินสามารถสนับสนุนการปฏิบัติงาน

ตรวจเงินแผนดินใหเกิดผลสัมฤทธิ์  
 วัตถุประสงคที่ 2 บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผนดินปฏิบัติงานให

เกิดผลสัมฤทธิ์สูง 
  วัตถุประสงคที่ 3 ส านักงานการตรวจเงินแผนดินมีระบบการบริหารงาน

ภายในที่มีมาตรฐาน  
 วัตถุประสงคที่ 4 บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผนดินมีคุณธรรมและ

จริยธรรม 
  วัตถุประสงคที่ 5 ส านักงานการตรวจเงินแผนดินมีการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนา 

การบริหารจัดการองคกร  
 วัตถุประสงคที่ 6 ส านักงานการตรวจเงินแผนดินมีการบริหารจัดการองคกรอยาง

มีคุณภาพ 
  วัตถุประสงคที่ 7 ส านักงานการตรวจเงินแผนดินมีนวัตกรรมในการสงเสริม

การบริหาร และพัฒนาทุนมนุษย  
3.6 นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2562 – 2565) 
 ตามพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญว่าด้วยการตรวจเงินแผ่นดิน พ.ศ. 2561 

มาตรา 60 ถึง มาตรา 64 บัญญัติให้คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินท าหน้าที่ ก.พ. และองค์กรกลาง
บริหารงานบุคคล มีอ านาจออกระเบียบหรือประกาศ ในเรื่องเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินได้ออกระเบียบคณะกรรมการการตรวจเงินแผ่นดิน
ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2561 มีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 27 เมษายน 2561 เป็นต้นมา 
ตลอดจนคณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินมีประกาศลงวันที่ 7 มิถุนายน พ.ศ. 2561 เรื่อง นโยบายการ
ตรวจเงินแผ่นดิน (พ.ศ. 2561 – 2565) ในส่วนที่เกี่ยวกับส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ได้ก าหนด
ทิศทางและเป้าหมายด้านการบริหารงานบุคคล โดยให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและรักษาระบบ
พิทักษ์คุณธรรมในการบริหารงานบุคคลให้เกิดความเที่ยงธรรมการสร้างขวัญก าลังใจเพ่ือจูงใจ
เจ้าหน้าที่และบุคลากรอ่ืนที่มีประสิทธิภาพ ได้ก าหนดให้มีการเสริมสร้างการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ
ด้านวิชาการสร้างความรู้ความเข้าใจ พัฒนาศักยภาพ ประสบการณ์ จิตส านึก จริยธรรม ศีลธรรม
ให้กับเจ้าหน้าที่และบุคลากรอื่นของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน จัดให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ด้าน
วิชาการประสบการณ์ตรวจเงินแผ่นดินกับหน่วยงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ รวมทั้งส่งเสริม
การพัฒนาวิชาชีพด้านการตรวจเงินแผ่นดินทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่มี
ความหลากหลาย เปิดมุมมองและเกิดประโยชน์รอบด้านต่อการท างานตรวจเงินแผ่นดิน ให้วาง 
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รากฐานการพัฒนาวิชาชีพการตรวจเงินแผ่นดินอย่างเป็นระบบเพ่ือให้องค์กรตรวจเงินแผ่นดินเป็น
ศูนย์กลางขององค์ความรู้ด้านธรรมาภิบาลในการบริหารการเงินการคลังภาครัฐ เป็นองค์กรที่ได้รับ
การยอมรับในระดับประเทศ และเป็นองค์กรชั้นน าด้านการตรวจสอบในระดับสากล 

 ดังนั้น เพ่ือให้การด าเนินการด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินสอดคล้อง รองรับและสนับสนุนบทบาทภารกิจตามหน้าที่และอ านาจของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินและเป็นไปตามนโยบายการตรวจเงินแผ่นดินของคณะกรรมการการ
ตรวจเงินแผ่นดิน จึงก าหนดนโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 

1) ปรับปรุงระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและโครงสร้างส่วนราชการ
ภายใน ให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามบทบาทภารกิจของส านักงานตรวจเงินแผ่นดิน ทั้งในด้าน
ภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุน 

2) เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรโดยมุ่งเน้นการปลูกจิตส านึก ทัศนคติ และ
แนวความคดิให้เจ้าหน้าที่และบุคลากรอ่ืนของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินยึดมั่นในความเป็นอิสระ 
ความซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยปฏิบัติงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบอย่างมืออาชีพโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

3) ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่และบุคลากรอ่ืนของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเต็มศักยภาพ โดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน 

4) เสริมสร้างความก้าวหน้าทางวิชาชีพ และน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามระบบคุณธรรม โดยค านึงถึงประโยชน์ของทางราชการและประโยชน์ของ
เจ้าหน้าที่และบุคลากรอ่ืนของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินประกอบกัน 

5) ให้ความส าคัญกับการสรรหาและคัดเลือกผู้มีความรู้ ความสามารถและทักษะใน
การปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับต าแหน่งหน้าที่ตามระบบคุณธรรม รวมทั้งจัดให้มีการพัฒนาศักยภาพ
ทางด้านวิชาการและประสบการณ์ของเจ้าหน้าที่และบุคลากรอ่ืนของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 

6) ส่งเสริมและรักษาระบบพิทักษ์คุณธรรมเพ่ือให้เกิดความภาคภูมิใจ ความศรัทธา 
ความร่วมมือร่วมใจและช่วยเหลือกันของเจ้าหน้าที่และบุคลากรอ่ืนของส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน 

7) บริหารงานบุคคลให้เกิดความเที่ยงธรรมทั้งในด้านการบริหารค่าตอบแทน สิทธิ
ประโยชน์และความก้าวหน้าของต าแหน่ง โดยให้ความส าคัญกับผลสัมฤทธิ์ ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน ตลอดจนสมรรถนะของบุคลากร เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ จูงใจและรักษาไว้ซึ่ง
เจ้าหน้าที่และบุคลากรอ่ืนที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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8) ให้ความส าคัญในการด าเนินการกับเจ้าหน้าที่และบุคลากรอ่ืนของส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดินซึ่งไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผลดีหรือความก้าวหน้าแก่ราชการอย่างมี
ประสิทธิภาพในระดับอันเป็นที่พอใจของทางราชการ โดยด าเนินการตามมาตรการ หลักเกณฑ์ และ
วิธีการที่ก าหนดไว้แล้วในเรื่องรั้น ๆ อย่างเข้มงวด 

9) ส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ตั้งใจปฏิบัติ
หน้าที่ราชการหรือรักษาวินัย จรรยาบรรณข้าราชการ และคุณธรรมจริยธรรม 

10) พัฒนาและยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ที่จ าเป็น 
เหมาะสมด้วยการร าวิทยาการหรือเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ ที่ทันสมัย มาปรับใช้ในการบริหาร
จัดการงาน รวมทั้งพัฒนาและสร้างสรรค์นวัตกรรมการเรียนรู้ สื่อการเรียนการสอน และรูปแบบ 
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานที่หลากหลายส าหรับเจ้าหน้าที่และบุคลากรอ่ืนของส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดิน 

 ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 เป็นส่วนหนึ่งของส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดิน เป็นองค์กรอิสระตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 
พระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญว่าด้วยกาตรวจเงินแผ่นดิน พ.ศ. 2542 ระบุว่าจะต้องตรวจสอบ
ดูแลการใช้จ่ายเงินของแผ่นดินซึ่งเป็นเงินของประชาชนให้เกิดประโยชน์สูงสุด ตามมาตรา 39 แห่ง
พระราชบัญญัตินี้ 

 
 
 
 
 
                                                                                                         
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 โครงสร้างส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 12 
  

        ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดินภูมภิาคที่ 12  

           สตภ.12 
กลุ่ม บริหารงานท่ัวไป 
กลุ่ม ด าเนินงาน 
กลุ่ม  ตรวจสอบกรณีพิเศษ                                           
กลุ่ม  ตรวจสอบวินัย -                       
การเงินและงบประมาณ 

สตจ.เพชรบุร ี สตจ.ประจวบครีีขันธ ์

สตจ.ราชบุร ี สตจ.กาญจนบุร ี

สตจ.สมุทรสงคราม 
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ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ซึ่งประกอบด้วย ส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 (ประกอบด้วย กลุ่มบริหารงานทั่วไป กลุ่มด าเนินงาน กลุ่มตรวจสอบตรวจ
กรณีพิเศษ (งานสืบสวน) กลุ่มวินัยการเงินและงบประมาณ ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัด มีดังนี้ 
ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดเพชรบุรี ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ส านักตรวจเงิน
แผ่นดินจังหวัดราชบุรี ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดกาญจนบุรี และส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัด
สมุทรสงคราม   

1) ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  มีอ านาจหน้าที่ดังนี้ 
(1) ด าเนินการตรวจสอบการจัดซื้อจัดจ้างตามแผนงาน งานหรือโครงการของ

หน่วยรับตรวจว่าเป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หรือมติคณะรัฐมนตรีหรือไม่และแสดง
ความเห็นว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ เป็นไปโดยประหยัด ได้ผลตามเป้าหมายและมีผลคุ้มค่าหรือไม่ 

(2) ด าเนินการเกี่ยวกับการรับและพิจารณาเรื่องร้องเรียนและการตรวจสอบ
ข้อมูลเบื้องต้น 

(3) ตรวจสอบกรณีที่มีเหตุอันควรน่าเชื่อว่าจะมีการทุจริต ซึ่งได้ข้อมูลจากการ
ตรวจสอบลักษณะอ่ืนหรือแหล่งข้อมูล 

(4) ศึกษาและเสนอความเห็นเกี่ยวกับแผนงาน งานโครงการที่จะมีผลกระทบ
การจัดท างบประมาณ 

(5) ตรวจสอบเฉพาะกรณีตามที่คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดิน ผู้ว่าการตรวจ
เงินแผ่นดินสั่งการ 

(6) ตรวจสอบการใช้จ่ายเงินและทรัพย์สินอ่ืนของหน่วยรับตรวจ เพ่ือแสดง
ความเห็นว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ เป็นไปโดยมีประสิทธิภาพ ประหยัด ได้ผลตามเป้าหมายและคุม
ค่าหรือไม ่

(7) ศึกษาและเสนอความเห็นเกี่ยวกับแผนงาน งาน โครงการในเขตพ้ืนที่
รับผิดชอบซึ่งจะมีผลกระทบต่อการจัดท างบประมาณ 

(8) ตรวจสอบการรับและใช้จ่ายเงินทรัพย์สินอ่ืนรวมทั้งตรวจสอบการด าเนินงาน
ตามท่ีคณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดิน  ผู้ว่าการตรวจเงินแผ่นดินสั่งการ 

(9) ปฏิบัติงานร่วมกันกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของส่วนราชการภายใน
อ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
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 ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัด มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 
(1) ด าเนินการตรวจสอบการรับจ่าย การเก็บรักษาและการใช้จ่ายเงินและ

ทรัพย์สินอื่นของหน่วยรับตรวจ หรือที่อยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยรับตรวจและแสดงความเห็นว่า
เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับและมติคณะรัฐมนตรีหรือไม่ และตรวจสอบการใช้จ่ายเงิน การ
ใช้จ่ายทรัพย์อ่ืน หรือการจัดซื้อจัดจ้างตามแผนงาน งานหรือโครงการของหน่วยรับตรวจและแสดง
ความเห็นว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ เป็นไปโดยประหยัด ได้ผลตามเป้าหมายและมีผลคุ้มค่าหรือไม่ 
ในกรณีหน่วยรับตรวจเป็นรัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ ให้แสดงความเห็นตามมาตรฐานการ
ตรวจเงินแผ่นดินและมาตรฐานการสอบบัญชีที่รับรองทั่วไป และในกรณีที่หน่วยรับตรวจเป็น
หน่วยงานที่ได้รับเงินอุดหนุนหรือกิจการที่ได้รับเงินหรือทรัพย์สินลงทุนจากหน่วยงานของรัฐ 
รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ การตรวจสอบการเงินของแผ่นดินให้ตรวจสอบว่าการรับจ่าย
และการใช้เงินอุดหนุน หรือเงินหรือทรัพย์สินลงทุนเป็นไปอย่างถูกต้องและเป็นไปตามวัตถุประสงค์
หรือไม ่

(2) ด าเนินการตรวจสอบเกี่ยวกับการจัดเก็บภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและ
รายได้อ่ืนของหน่วยรับตรวจและแสดงความเห็นว่าเป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับและมติ
คณะรัฐมนตรีหรือไม่ และตรวจสอบการประเมินภาษีอากร การจัดเก็บค่าธรรมเนียมและรายได้อ่ืนที่
หน่วยรับตรวจจัดเก็บ 

(3) ด าเนินการตรวจสอบการปฏิบัติตามระเบียบคณะกรรมการตรวจเงิน
แผ่นดินว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานการควบคุมภายในและการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ตรวจสอบภายใน 

(4) ด าเนินการตรวจสอบการจัดซื้อจัดจ้างตามแผนงาน งานหรือโครงการของ
หน่วยรับตรวจว่าเป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หรือมติคณะรัฐมนตรีหรือไม่และแสดงความ
คิดเห็นว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ เป็นไปโดยประหยัด ได้ผลตามเป้าหมายและมีผลคุ้มค่าหรือไม่ 

(5) ศึกษาและเสนอความเห็นเกี่ยวกับแผนงาน งานหรือโครงการที่จะมี
ผลกระทบต่อการจัดท างบประมาณ 

(6) ด าเนินการตรวจสอบการใช้จ่ายเงินราชการลับ หรือเงินที่มีลักษณะคล้าย
เงินราชการลับของหน่วยรับตรวจ 

(7) ปฏิบัติงานร่วมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของส่วนราชการภายในอ่ืนที่
เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 
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2) เขตพ้ืนที่ความรับผิดชอบ 
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ตรวจสอบหน่วยงานในพ้ืนที่

จังหวัดเพชรบุรี จังหวัดราชบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดสมุทรสงคราม 
ยกเว้นรัฐวิสาหกิจ ธนาคารแห่งประเทศไทยและหน่วยรับตรวจในความรับผิดชอบของส านักงาน
ตรวจสอบในส่วนกลาง 

3) หน้าที่และความรับผิดชอบ 
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีหน้าที่ตรวจสอบ การจัดซื้อจัด

จ้างตามแผนงาน รับและพิจารณาเรื่องร้องเรียน บัญชี การเงิน เอกสารทรัพย์สิน หลักฐานต่าง ๆ 
เกี่ยวกับการรับ- จ่ายเงิน ของส่วนราชการาชที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค ซึ่งเบิกงบประมาณจากคลัง
จังหวัดและคลังอ าเภอ หน่วยงานของราชการส่วนท้องถิ่นและหน่วยงานในความรับผิดชอบของส่วน
ราชการดังกล่าว 

4) การแบ่งส่วนงาน 
 ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ประกอบด้วย 

(1) ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  มีบุคลากรทั้งหมด 35 คน 
(2) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดเพชรบุรี           มีบุคลากรทั้งหมด 20 คน 
(3) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  มีบุคลากรทั้งหมด 19 คน 
(4) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดราชบุรี        มีบุคลากรทั้งหมด 25 คน 
(5) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดกาญจนบุรี         มีบุคลากรทั้งหมด 23 คน 
(6) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดสมุทรสงคราม    มีบุคลากรทั้งหมด 17 คน 

 รวมบุคลากรทั้งสิ้น    139 คน       
 

5) อัตราก าลัง  
            ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีอัตราก าลังข้าราชการ ลูกจ้างประจ า   
ลูกจ้างชั่วคราว และลูกจ้างสมทบ จ านวน 139 คน 
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4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

อุษา  ศิริสากร (2562) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตของ
บริษัท เอ็นยิเนียริ่งรีสอร์ทเซส (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่าพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีสถานภาพโสด อายุระหว่าง 26 -30 ปี การศึกษาระดับ ปวส. และ ปวช. อายุ
การท างานกับบริษัทมากกว่า 3 ปีขึ้นไป รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001 – 15,000 บาท ปัจจัยต่าง 
ๆ ที่บริษัทใช้เพ่ือจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต ในภาพรวมมีระดับความส าคัญอยู่ใน
ระดับมากที่สุด และพนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยระดับแรงจูงใจ
อยู่ในระดับสูงมาก  

โชติกา ระโส (2555) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
ราชภัฎนครสวรรค์ ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบ 
ทุกด้าน อยู่ในระดับดีมาก ยกเว้นด้านการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 2) บุคลากร
เพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 3) บุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 
ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 4) บุคลากรที่มีลักษณะการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการปฏิบัติงาน ด้านการยอรับ
นับถือ และด้านความรับผิดชอบแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืน 
ไม่พบความแตกต่าง 5) บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน 

ขวัญลดา แก้วสุกัลยา (2558) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดินภาค 12 จากการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภาค 12 พบว่า แรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินในภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านถึงปัจจัยจูงใจและปัจจัยค่ าจุน พบว่า เกือบทุกด้านมี
แรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านความส าเร็จในการงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก และด้านโอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล ที่มีแรงจูงใจอยู่ระดับน้อย 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภาค 12 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดั บ
การศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภาค 12 ไม่แตกต่างกัน 3) ข้อเสนแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อ
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ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภาค 12 มีดังนี้ ควรพัฒนาเทคโนโลยีที่สามารถสนับสนุนงานตรวจสอบ 
เช่น ระบบการจัดเก็บเอกสาร ระบบข้อมูลการตรวจสอบ ควรมีการพิจารณาความดีความชอบด้วย
ความยุติธรรมและเพ่ิมสวัสดิการด้านอื่น ๆ ให้มากขึ้น การมอบหมายงานควรมีการก าหนดระยะเวลา
ในการส่งให้ชัดเจน 

จุรี วรรณาเจริญกุล (2558) ได้ศึกษาค้นคว้า เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของ
ข้าราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 35 ปี มีสถานภาพโสด มีอายุราชการต่ ากว่า 5 ปี 
การศึกษาระดับปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ จากการศึกษาปัจจัยจูงใจหรือปัจจั ยที่มี
ตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงานพบว่า ข้าราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินให้ความส าคัญกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับ และด้านความรับผิดชอบ ตามล าดับ และ 
จากการศึกษาปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานพบว่า ข้าราชการ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างานและผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านการบังคับบัญชาและ 
การควบคุมดูแล ด้านต าแหน่งงาน และด้านชีวิตส่วนตัว ตามล าดับ ข้อเสนอแนะในการวิจัย คือ 
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินควรสนับสนุนการปฏิบัติงานของข้าราชการให้สามารถน าไปสู่
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยก าหนดแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
ตลอดจนนโยบาย แผนการบริหาร หรือแผนพัฒนาองค์กร ซึ่งท าให้ข้าราชการที่ปฏิบัติงานมีความรู้สึก
พอใจในการปฏิบัติงาน และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาเป็นพนักงานและลูกจ้างองค์การคลังสินค้า จ านวน 250 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t- test ANOVA การทดสอบถดถอยพหูคูณ (Multiple linear regression) ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุระหว่าง 31 – 40 ปี มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้
ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และมีประสบการในการท างานต่ ากว่า 5 ปี ระดับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้างองค์การคลังสินค้า ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านความม่ันคงในการท างาน   



บทท่ี  3 

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 วิธีด ำเนินกำรศึกษำค้นคว้ำอิสระครั้งนี้ เป็นกำรวิจัยเชิ งปริมำณ (Quantitative 
Research) เพ่ือศึกษำปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำร ลูกจ้ำงประจ ำ ลูกจ้ำง
ชั่วครำว และลูกจ้ำงสมทบของส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 โดยใช้เครื่องมือในกำร
เก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ของกลุ่มตัวอย่ำง คือ แบบสอบถำม โดยมีรำยละเอียดที่
เกี่ยวกับกำรด ำเนินกำรศึกษำ ดังนี้   
 1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง   
 

1.1 ประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำ คือ ข้ำรำชกำร ลูกจ้ำงประจ ำ ลูกจ้ำงชั่วครำวและ
ลูกจ้ำงสมทบของส ำนักงำนกำรตรวจเงินภูมิภำคที่ 12 โดยรวมบุคลำกรจังหวัดในสังกัดพ้ืนที่
รับผิดชอบอีก 5 จังหวัด (ส ำนักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดเพชรบุรี ส ำนักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดรำชบุรี 
ส ำนักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดกำญจนบุรี ส ำนักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดสมุทรสงครำม ส ำนักตรวจเงิน
แผ่นดินจังหวัดประจวบคีรีขันธ์) จ ำนวน 139 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่ำง ขนำดกลุ่มตัวอย่ำง ประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำครั้งนี้ คือ บุคลำกร
ส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 จ ำนวน 139 คน ในกำรก ำหนดขนำดกลุ่มตัวอย่ำง 
ผู้ศึกษำใช้หลักกำรค ำนวณหำขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง โดยใช้สูตร Yamane ซึ่งก ำหนดขอบเขต 
ควำมคลำดเคลื่อนที่ 0.5 
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 สูตร      n   =      N 
                          1+N (e)2 
 

 n   =   ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง 
 N  =   ขนำดของประชำกร 
 e   =   ค่ำเปอร์เซ็นต์ควำมคลำดเคลื่อนจำกกลุ่มตัวอย่ำ                                                                                       
 

 n     =      139 
                  1+139 (0.05)2 
 n     =          139 
                1+139 (0.0025) 
 n    =          139                
                    1+0.3475 
   n     =   103.153989   หรือ  
   n     =   103 
 
 ได้จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำงไม่น้อยกว่ำ 103 คน ซึ่งผู้ศึกษำได้ใช้กลุ่มตัวอย่ำง 

จ ำนวน 110 คน จำกกำรสุ่มตัวอย่ำงในกำรศึกษำครั้งนี้ใช้วิธีสุ่มตัวอย่ำงไปยังแต่ละ
หน่วยงำนภำยในภำค ใช้บุคลำกรส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคท่ี 12  ซึ่งมี
จ ำนวน 139 คน (ข้อมูล ณ 30 เมษำยน 2564) โดยใช้วิธีกำรสุ่มแบบแบ่งชั้น (stratified 
random) กลุ่มตัวอย่ำงท่ีแจกแบบสอบถำมออนไลน์ให้แต่ละหน่วยงำน 

 
 สูตร    =     จ ำนวนตัวอย่ำงท้ังหมด x  จ ำนวนประชำกรแต่ละหน่วยงำน 
                                       จ ำนวนประชำกรท้ังหมด 
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ตำรำงที่ 3.1 จ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 

หน่วยงำน 
ประชำกร

ทั้งหมด (คน) 
กำรค ำนวณ
กลุ่มตัวอย่ำง 

กลุม่ 
ตัวอย่ำง 

ส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 35 (110*35/139) 28 
ส ำนักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดเพชรบุรี 20 (110*20/139) 16 
ส ำนักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 19 (110*19/139) 15 
ส ำนักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดรำชบุรี 25 (110*25/139) 20 
ส ำนักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดกำญจนบุรี 23 (110*23/139) 18 
ส ำนักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดสมุทรสงครำม 17 (110*17/139) 13 

รวม 139  110 

 

2.  เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
  

2.1 เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  เพ่ือกำรศึกษำค้นคว้ำในครั้งนี้ เป็น
แบบสอบถำม (Questionnaire) โดยมีขั้นตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือดังนี้  

 1) ศึกษำข้อมูลและศึกษำค้นคว้ำจำกเอกสำร บทควำมและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยที่มี ผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรในส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 

 2) ศึกษำข้อมูลและศึกษำค้นคว้ำจำกเอกสำร บทควำม และรำยงำนต่ำง ๆ ของ
ส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินที่เกี่ยวข้องกับบุคลำกรของส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำค 
ที่ 12   

 3) ศึกษำวิธีกำรสร้ำงแบบสอบถำม โดยใช้มำตรวัดเจตคติ เพ่ือวัดระดับควำม 
ส ำคัญของปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรของส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำค
ที่ 12 

 4) น ำข้อมูลตำมข้อ 1) – 3)  มำสร้ำงแบบสอบถำม เพ่ือก ำหนดหัวข้อค ำถำมที่
เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรของส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภำคที่ 12 โดยมีข้อค ำถำมรวมทั้งหมด 43 ข้อ แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

    ตอนที่ 1 แบบสอบถำมเป็นลักษณะทำงประชำกรศำสตร์ (ปัจจัยส่วนบุคคล) 
ได้แก่ เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน ระยะเวลำกำรท ำงำน และรำยได้ต่อเดือน 
รวม 7 ข้อ  
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      ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถำมที่เกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคลำกรส ำนักงำนกำร
ตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 โดยศึกษำตำมแนวคิด ทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory) 
ของ Frederick Herzberg นักวิชำกำรชำวสหรัฐอเมริกำ ที่กล่ำวถึงสำเหตุที่ท ำให้บุคลำกรเกิดควำม
พอใจในกำรท ำงำนและสำเหตุที่ท ำให้บุคคลำกรเกิดควำมไม่พอใจในกำรท ำงำน เพ่ือหำแนวทำงใน
กำรสร้ำงแรงจูงใจให้เกิดขึ้นส ำหรับส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 ซึ่งแบ่งเป็น 2 ปัจจัย 
คือ 

1) ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วยข้อค ำถำมดังนี้ ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรงำน ด้ำน
กำรยอมรับนับถือ ด้ำนลักษณะงำนที่สร้ำงสรรค์และท้ำทำย ด้ำนควำมรับผิดชอบในงำน ด้ำน
ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ ด้ำนควำมเจริญเติบโตขององค์กำร 

2) ปัจจัยค้ ำจุน ประกอบด้วยข้อค ำถำมดังนี้ ด้ำนโยบำยและกำรบริหำรงำน
ในองค์กำร ด้ำนวิธีกำรบังคับบัญชำและกำรควบคุมดูแล ด้ำนควำมสัมพันธ์ภำพระหว่ำงบุคคลใน
องค์กำร ด้ำนค่ำจ้ำงและผลตอบแทน ด้ำนสถำนภำพในกำรท ำงำน ด้ำนควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน 

 5) น ำแบบสอบถำมฉบับร่ำงเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิและอำจำรย์ที่ปรึกษำพิจำรณำ
ตรวจสอบควำมเที่ยงตรงของแบบสอบถำม โดยให้ตรงเชิงเนื้อหำ (Content validity) กำรใช้ถ้อยค ำ 
ภำษำส ำนวน ควำมชัดเจน ในข้อค ำถำมและครอบคลุมเรื่องที่ศึกษำ จ ำนวน 3 ท่ำน ประกอบด้วย 
   5.1 นำงสำวฐิติมำ เมืองเกษม ต ำแหน่งนักจัดกำรงำนทั่วไปช ำนำญกำรพิเศษ 
สังกัดส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 (จังหวัดเพชรบุรี) 
   5.2 นำงสำวกิ่งกำญจน์ แก้วล่ำมสัก ต ำแหน่งนักวิชำกำรตรวจเงินแผ่นดิน
ช ำนำญกำรพิเศษ สังกัดส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 (จังหวัดเพชรบุรี) 
   5.3 นำยเกรียงศักดิ์ ทองมำ ต ำแหน่งนักวิชำกำรตรวจเงินแผ่นดินช ำนำญกำร
พิเศษ สังกัดส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 (จังหวัดเพชรบุรี) 
 2.2 ตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 
  น ำค่ำ IOC จำกผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่ำนเ จำกสูตรผู้เชี่ยวชำญ 3 คน หำร 3  
 

  สูตร  = ƩR    
      N 
 

  ทดสอบควำมตรง IOC ( Index Objective Congruence) ได้ค่ำ 0.80 
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จึงด ำเนินกำรปรับแก้ไขแบบสอบถำมตำมที่ผู้เชี่ยวชำญเสนอแนะ โดยได้ค่ำและ 
น ำแบบสอบถำมที่ปรับปรุงแล้วไปทดสอบ (TRY out) กับกลุ่มประชำกรที่มีลักษณะงำนใกล้เคียงกัน 
ในที่นี่แจกแบบสอบถำมให้ข้ำรำชกำรและลูกจ้ำงของส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินด้วยกัน 
แต่เป็นส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคอ่ืน และไม่ใช่กลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 30 คน แล้วน ำ
แบบสอบถำมฉบับสมบูรณ์มำวิเครำะห์หำค่ำควำมเชื่อมั่น โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟำของครอนบรำค 
ได้ค่ำควำมเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ำกับ 0.83  
  โดยกำรวิเครำะห์ควำมเที่ยง (Reliability) Cronbach's Alpha ทั้ งชุด > 0.80 
อ ำนำจจ ำแนก (Discrimination) Item Total Correlation รำยข้อ >0.20 (หำจำก SPSS>Scale> 
Reliabillty Analyze) ซึ่งถือว่ำแบบสอบถำมมีควำมเชื่อม่ันสูงใช้เก็บข้อมูลจริงได้  
   

3.  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ผู้ศึกษำใช้แบบสอบถำมเป็นเครื่องมือ ด้วย
กำรน ำแบบสอบถำมไปแจกให้แก่ข้ำรำชกำร ลูกจ้ำงประจ ำ ลูกจ้ำงชั่วครำว ลูกจ้ำงสมทบของ
ส ำนักงำนกำรตรวจเงินภูมิภำคที่ 12 ที่ปฏิบัติงำนในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 5 จังหวัด  โดยด ำเนินกำร
เก็บรวบรวมข้อมูลตำมเวลำที่ก ำหนด และตรวจสอบควำมครบถ้วน ถูกต้อง และสมบูรณ์ ของ
แบบสอบถำม เพ่ือน ำแบบสอบถำมไปวิเครำะห์  
 

4.  กำรวิเครำะห์ข้อมูล   
  

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล ผู้ศึกษำด ำเนินกำรตำมข้ันตอน ดังนี้ 
4.1 น ำแบบสอบถำมที่ได้คืนมำทั้งหมดมำตรวจสอบควำมสมบูรณ์จำกแบบสอบถำมใน

แต่ละตอนทุก ๆ ข้อ เพ่ือให้ได้แบบสอบถำมที่สมบูรณ์เพ่ือกำรวิเครำะห์ที่แม่นย ำ 
4.2 ท ำกำรวิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส ำเร็จรูปทำงสถิติ ตำมลักษณะ

ของข้อมูล ดังนี้  
 4.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเครำะห์โดยกำรนับควำมถี่และ 

หำค่ำร้อยละ สถิติที่ใช้คือ ร้อยละ (Percentage) 
 4.2.2 การศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรที่มีต่อส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน

ภูมิภาคที่ 12 วิเครำะห์โดยหำค่ำเฉลี่ย (Mean) และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) 
เป็นแบบจ ำแนกควำมหมำย 5 ระดับ (Sematic Differential) เป็นรำยข้อและรำยด้ำน โดยใช้เกณฑ์
กำรวัดของ ลิเคิร์ท (Likert Scale) ดังนี้   
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    กำรวัดระดับควำมส ำคัญของปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อกำรปฏิบัติงำนและระดับ
ควำมส ำคัญ 5 ระดับ ได้แก่ มำกที่สุด มำก ปำนกลำง น้อย และน้อยที่สุด ซึ่งมี เกณฑ์กำรให้คะแนน 
ในแต่ละระดับ ดังนี้                                              
     ระดับควำมส ำคัญของแรงจูงใจ                 คะแนน       
                                  มำกที่สุด                             5 
                                  มำก                                   4                         
                                  ปำนกลำง                            3 
                                  น้อย                                     2  
                                  น้อยที่สุด                                 1  
  

    วิเครำะห์โดยกำรค ำนวณหำค่ำเฉลี่ย (Mean) ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard 
Deviation) โดยมีวิธีกำรค ำนวณควำมกว้ำงของแต่ละระดับ ดังนี้ 
 

                  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ ำสุด 
                                                    จ ำนวนชั้น 
                        =   5-1                  = 0.80  
                                   5  
  

    คะแนนที่ได้จะน ำมำหำค่ำเฉลี่ยและแปลควำมหมำยของระดับค่ำเฉลี่ย ดังนั้น 
แต่ระดับสำมำรถแบ่งคะแนนค่ำเฉลี่ย และแปลควำมหมำยของระดับค่ำเฉลี่ยได้ 5 ระดับ ดังนี้ 
      ค่ำเฉลี่ย    4.21 – 5.00  หมำยถึง  ส ำคัญระดับมำกท่ีสุด 
     ค่ำเฉลี่ย    3.41 – 4.20     หมำยถึง  ส ำคัญระดับมำก 
                    ค่ำเฉลี่ย   2.61 – 3.40    หมำยถึง  ส ำคัญระดับปำนกลำง       
                   ค่ำเฉลี่ย    1.81 – 2.60   หมำยถึง  ส ำคัญระดับน้อย 
                   ค่ำเฉลี่ย   1.00 – 1.80  หมำยถึง  ส ำคัญระดับน้อยที่สุด 
 
  4.2.3 วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรที่มีผลต่อส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้วยค่ำ t-test และ One-way ANOVA กรณีที่พบควำมแตกต่ำงได้ทดสอบ
ควำมแตกต่ำงรำยคู่โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) โดยก ำหนดระดับนัยส ำคัญในกำรทดสอบท่ี 0.05 
 
 

 



บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ในครั้งนี้ ได้เก็บรวมรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ โดยแจก
แบบสอบถามออนไลน์จ านวน 110 ราย เพ่ือกรอกแบบสอบถามจากบุคลากรส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 และส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบทั้ง 5 จังหวัด  
โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
 ตอนที่ 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 แบบสอบถามเป็นลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน 
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน  
n=110 

ร้อยละ
(100.00) 

1. เพศ 
   ชาย 28 25.45 

 หญิง 82 74.55 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 

ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 
(n=110) 

 ร้อยละ
(100.00) 

2. อายุ     
 ต่ ากว่าอายุ 25 ปี  5 4.55 
 อายุ 26 - 40 ปี 48 43.64 
 อายุ 41 - 55 ปี 36 32.73 
 อายุ 55 ปีขึ้นไป 21 19.09 
3. สถานภาพ   
 โสด 52 47.27 
 สมรส 47 42.73 
 หม้าย/หย่าร้าง 11 10.00 
4. ระดับการศึกษา 

   ต่ ากว่าปริญญาตรี 14 12.73 
 ระดับปริญญาตรี 60 54.55 
 สูงกว่าปริญญา 36 32.73 
5. ต าแหน่ง 

   ข้าราชการ 90 81.82 
 ลูกจ้างประจ า 3 2.73 
 ลูกจ้างชั่วคราว 8 7.27 
 ลูกจ้างสมทบ 9 8.18 
6. ระยะเวลาท างาน 

   ต่ ากว่า 5 ปี 25 22.73 
 6 - 15 ปี 45 40.91 
 16 - 25 ปี 11 10.00 
 เกิน 25 ป 29 26.36 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 

 

ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 
(n=110) 

 ร้อยละ
(100.00) 

7.  รายได้ต่อเดือน 
   น้อยกว่า 15,000 บาท 7 6.36 

 15,0001 - 30,000 บาท 42 38.18 
 30,001 - 45,000 บาท 29 26.36 
 45,001 - 50,000 บาท 5 4.55 
 50,001 ขึ้นไป 27 24.55 

  
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 82 คน 

คิดเป็นร้อยละ 74.55 มีอายุระหว่าง 26 – 40 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 43.64 มีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 60 คน คิดร้อยละ 54.55 ต าแหน่ง ข้าราชการ จ านวน 90 คน 
คิดเป็นร้อยละ 81.82 ระยะเวลาท างาน อายุงานระหว่าง 6- 15 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 
40.91 รายได้ต่ออยู่ระหว่าง 15 ,000 – 30,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ  38.18  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 

 
ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในงาน 
 

ด้านความส าเร็จในงาน 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

S.D. 
 1. งานที่ทา่นรับผิดชอบแล้วเสร็จตามระยะเวลา 
ที่ก าหนด 

4.23 0.79 มากที่สุด 1 

2. ท่านสามารถปฏิบตัิงานได้อยา่งครบถ้วนถูกต้อง 
ตามระยะเวลาที่ก าหนด 

4.16 0.75 มาก 3 

3. งานที่ทา่นได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย 
ขององค์กรที่วางไว ้

4.21 0.74 มากที่สุด 2 

รวม 4.20 0.76 มาก  

 
จากตารางที่ 4.2 ผลจากการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านความส าเร็จในงาน สรุปว่าอยู่ในระดับมาก  
(ค่าเฉลี่ย 4.20, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76) 
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ตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

S.D. 
1. ท่านได้รบัค าชมเชยและความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาวา่มีความรู้ความสามารถเหมาะสม 
กับงานที่ได้รบัมอบหมาย 

3.69 0.80 มาก 1 

2. ท่านได้รบัการยกย่องชมเชย และยอมรับจาก 
เพื่อนร่วมงานวา่มีผลงานที่ปฏบิตัิมีคุณภาพ 

3.56 0.80 มาก 2 

3. ผู้บงัคับบญัชายอมรับความคดิเห็นต่าง ๆ  
ที่ท่านเสนอแนะ และกลา่วชื่นชมให้ผู้อื่นฟังอยู่เสมอ 

3.50 0.81 มาก 3 

รวม 3.58 0.80 มาก  

 
จากตารางที่  4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากร

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ สรุปว่าอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.58, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0. 80) 
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ตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย  
 

ด้านลักษณะงานทีส่ร้างสรรค์และท้าทาย 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

S.D. 
 1. ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ 
การปฏิบัติงานที่มลีักษณะซบัซอ้นหรือแปลกใหม่ 
แตกต่างจากที่เคยปฏบิัต ิ

3.80 0.79 มาก 3 

2. ท่านพึงพอใจที่มีอ านาจในการตัดสินใจกับ 
การปฏิบัติงานทีไ่ด้รับมอบหมายหรือ 
อยู่ในความรับผิดชอบ 

3.82 0.78 มาก 2 

3. ท่านพึงพอใจในผลการปฏบิตัิงานที่มีผู้บงัคับบัญชา 
ให้อิสระในการปฏิบัติงานโดยไมต่้องควบคุมดูแล 
อย่างใกล้ชิด 

3.96 0.75 มาก 1 

รวม 3.86 0.77 มาก 
 

 
จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน

การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านลักษณะงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย สรุปว่าอยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉลี่ย 3.86, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77) 
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ตารางที่ 4.5  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน 
 

ด้านความรับผิดชอบในงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

 

S.D. 
1. ท่านมาปฏิบัติงานตามก าหนดระยะเวลา 
ทั้งมา-กลับ ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว ้

4.33 0.74 มากที่สุด 3 

2. ท่านมุ่งมั่นตั้งใจปฏบิัติงานให้แล้วเสร็จทัน 
ตามแผนการปฏิบัตงิานที่ก าหนดไว้ 

4.39 0.71 มากที่สุด 1 

3.ท่านปฏบิัติงานตามหน้าทีท่ี่ไดร้ับมอบหมาย 
อย่างสุดความสามารถจนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

4.35 0.68 มากที่สุด 2 

รวม 4.35 0.71 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน

การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านความรับผิดชอบในงาน สรุปว่าอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 
4.35, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.71) 

 
ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

 

ด้านความก้าวหนา้ในอาชพี 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

S.D. 
1. หน่วยงานของท่านได้มีโครงสร้างหรือขยายต าแหน่ง 
ไว้รองรับกับบุคลากรในต าแหนง่ที่สูงขึ้น 

4.01 0.85 มาก 1 

2. ท่านมีโอกาสหรือได้รับการพจิารณาเลื่อนขั้นและ 
ด ารงต าแหน่งที่สูงขึน้ 

3.72 0.94 มาก 3 

3. งานที่ทา่นปฏิบัติมโีอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่ที่สงูขึ้น 3.91 0.89 มาก 2 
รวม 3.88 0.89 มาก  
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จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 12 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ สรุปว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.88, 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0. 89) 

 
ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความเจริญเติบขององค์การ 

 

ด้านความเจริญเติบโตขององค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

S.D. 
1. องค์กรของท่านมีการขยายโครงสร้างขึ้นเร่ือย ๆ  
อย่างต่อเนื่อง 

3.76 .947 มาก 3 

2. องค์กรที่ท่านอยู่มีการขยายต าแหน่ง มีโอกาสเติบโต
สูงขึ้น 

3.79 .949 มาก 2 

3. ผู้บริหารสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ 
ในระดับที่เปน็ที่ยอมรับ  

3.87 .940 มาก 1 

รวม 3.81 0.95 มาก  

 
จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน

การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านความเจริญเติบโตขององค์ สรุปว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
3.81, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0. 95)   
 



 44 

ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร 
 

ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

S.D. 
1. หน่วยงานของท่านได้ก าหนดหน้าที่ความรบัผิดชอบ
ของท่านไวช้ัดเจน  

4.10 0.82 มาก 1 

2. หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนัด 

3.89 0.85 มาก 2 

3. หน่วยงานของท่านท าให้ท่านรู้สึกพอใจเมื่องานที่ท่าน
ได้รับมอบหมายมลีักษณะทา้ทายความรู้และ
ความสามารถ 

3.86 0.89 มาก 3 

รวม 3.95 0.86 มาก  

 
จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน

การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาที่ 12 ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร สรุปว่าอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.95, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0. 86)  

 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะหร์ะดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดา้นวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
 

ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

S.D. 
1. ผู้บงัคับบญัชามีค าสัง่ให้ปฏิบตัิงาน และ 
มีการมอบหมายงานอย่างเหมาะสมและเปน็ธรรม 

3.86 0.91 มาก 2 

2. ผู้บงัคับบญัชามอบหมายงานตรงตามหน้าที่ 
ที่รับผิดชอบตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งตลอดจน
ความรู ้ความสามารถ และทักษะของท่าน 

3.95 0.83 มาก 1 

3. ผู้บงัคับบญัชามอบหมายงานอย่างเท่าเทียม 3.70 1.03 มาก 3 
รวม 3.84 0.92 มาก  
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จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดู สรุปว่าอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.84, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0. 92)  

 
ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลในองค์กร  
 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลในองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

S.D. 
1. ท่านสามารถเป็นทีป่รึกษาให้กับเพื่อนร่วมงาน 
ทั้งเร่ืองการปฏิบัติงานและเร่ืองส่วนตัว 

3.85 0.76 มาก 3 

2. เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
เป็นอย่างด ี

3.98 0.84 มาก 2 

3. ท่านและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะซึ่งกันและกนัเพื่อน าไปปรับปรุง 
การปฏิบัติงานให้มีประสบการณ์มากข้ึน 

4.00 0.81 มาก 1 

รวม 3.94 0.80 มาก  

 
จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน

การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลในองค์กร สรุปว่าอยู่ความส าคัญ
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.94, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0. 80) 
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ตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน 

 

ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

S.D. 
1. เงินเดือนและคา่ตอบแทนอ่ืนที่ได้รับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและหน้าที่ความรับผิดชอบทีไ่ด้รับมอบหมาย 

3.90 0.95 มาก 1 

2. เงินเดือนและคา่ตอบแทนอ่ืนที่ได้รับเหมาะสมกับ 
ค่าครองชีพในปัจจบุัน 

3.77 0.94 มาก 3 

3. สวัสดิการต่าง ๆ ที่ท่านได้รับจากหน่วยงานของท่าน 
มีความเหมาะสม 

3.85 0.97 มาก 2 

รวม 3.84 0.95 มาก  

 
จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน

การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน สรุปว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
3.44, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0. 95) 

 
ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสถานภาพในการท างาน 
 

ด้านสถานภาพในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

S.D. 
1. ท่านมีความเชื่อมั่น และศรัทธาในองค์กรของท่าน 4.05 0.87 มาก 3 
2. ท่านมีความมัน่คงในงานที่ท่านปฏิบัติและ 
จะไม่ถูกลงโทษโดยไล่ออกจากงานโดยง่าย 

4.29 0.84 มากที่สุด 1 

3. ท่านคิดว่าหนว่ยงานของท่านมีความยั่งยืนต่อไป 
ในอนาคต 

4.27 0.87 มากที่สุด 2 

รวม 4.20 0.86 มาก  
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จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านสถานภาพในการท างานสรุปว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
4.20, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.86) 

 
ตารางที่ 4.13  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความปลอดภัยในการท างาน 
 

ด้านความปลอดภัยในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

ล าดับ
ที่ 

 

S.D. 
1. งานที่ทา่นปฏิบัติมีความเสี่ยงต่อชีวิตและทรัพยส์ิน 3.56 1.02 มาก 3 
2. สถานที่ท างานของท่าน มีความปลอดภัย 4.06 0.83 มาก 1 

3. องค์กรมีมาตรการหรือแนวทางในการลดความเสี่ยง
จากการปฏิบัตงิานให้กับบุคคลากร 

3.77 0.91 มาก 2 

รวม 3.80 0.92 มาก 
  

จากตารางที่ 4.13  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านความปลอดภัยในการท างานสรุปว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
3.80, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.92)  
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ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
3.1 สมมติฐานที่ 1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานการ

ตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 อยู่ในระดับปานกลาง 
 

ตารางที่ 4.14  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
 

แรงจูงใจ ค่าเฉลี่ย ระดับ สรุปภาพรวม 
ปัจจัยจูงใจ 
1. ด้านความส าเร็จในงาน 4.20 มาก  

 
มาก 

2. ด้านการยอมรับนับถือ 3.58 มาก 
3. ด้านลักษณะงานสร้างสรรค์และท้าทาย 3.86 มาก 
4. ด้านความรับผิดชอบในงาน 4.35 มากที่สุด 
5. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 3.88 มาก 
6. ด้านความเจริญเติบโตขององค์กร 3.81 มาก 
ปัจจัยค  าจุน 
1. ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร 3.95 มาก  

 
มาก 

 
 

 

2. ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 3.84 มาก 
3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 3.94 มาก 
4. ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน 3.84 มาก 
5. ด้านสถานภาพในการท างาน 4.20 มาก 
6. ด้านความปลอดภัยในการท างาน                         3.80 มาก 

  
จากตารางที่ 4.3–4.13 สรุปผลในตารางที่ 4.14 พบว่า ความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุ้นอยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน แต่เมื่อพิจารณาเป็น ด้านของแต่
ละปัจจัย พบว่า เกือบทุกด้านอยู่ในระดับมาก คือ ปัจจัยจูงใจที่ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานสร้างสรรค์และท้าทาย ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และด้าน
ความเจริญเติบโตขององค์กร และปัจจัยค้ าจุนที่ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
ในองค์กร ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน ด้านสถานภาพในการท างาน และด้านความปลอดภัยในการท างาน 
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ยกเว้น ด้านความรับผิดชอบในงานอยู่ในระดับมากที่สุด ดังนั้น ผลการทดสอบจากตารางที่ 4.14 
สรุปว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
อยู่ในระดับมากจึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

3.2 สมมติฐานที่ 2 บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค 12 ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคลแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกัน 
  
ตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานด้านเพศกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน เพศ n 
 
 

S.D. T Sig 

ปัจจัยจูงใจ       
1) ด้านความส าเร็จในการงาน ชาย 28 4.12 0.94 -0.57 0.49 

หญิง 82 4.23 0.61 

2) ด้านการยอมรับนับถือ ชาย 28 3.45 0.98 0.89 0.28 

หญิง 82 3.63 0.64 

3) ด้านลักษณะงานที่
สร้างสรรค์และท้าทาย 

ชาย 28 3.71 0.85 1.32 0.19 

หญิง 82 3.91 0.62 

4) ด้านความรับผิดชอบในงาน ชาย 28 4.23 0.93 0.93 0.36 

หญิง 82 4.4 0.49 

5) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ชาย 28 3.95 0.72 0.56 0.58 

หญิง 82 3.84 0.84 

6) ด้านความเจริญเติบโต 
ขององค์การ 

ชาย 28 3.65 0.95 -1.18 0.23 

หญิง 82 3.86 0.80 
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ตารางที่ 4.15 (ต่อ) 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน เพศ n 
 
 

S.D. T Sig 

ปัจจัยค  าจุน       

1) ด้านนโยบายและการบริหาร
ในองค์การ 

ชาย 28 3.7 0.86 -0.96 0.34 

หญิง 82 3.83 0.62 

2) ด้านวิธีการบังคับบัญชา 
และการควบคุมดูแล 

ชาย 28 4.07 1.05 -0.77 0.44 

หญิง 82 4.25 0.69 

3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การ 

ชาย 28 3.76 1.20 -0.59 0.56 
 หญิง 82 3.87 0.80 

4) ด้านค่าจ้างค่าตอบแทน ชาย 28 4.01 0.81 0.-43 0.67 

หญิง 82 3.92 0.69 

5) ด้านสถานภาพ 
ในการท างาน 

ชาย 28 3.73 1.16 0.83 0.41 

หญิง 82 3.84 0.76 

6) ด้านความปลอดภัย 
ในการท างาน 

ชาย 28 3.83 0.95 0.87 0.39 

หญิง 82 3.99 0.68 

       
จากตารางที่ 4.15 พบว่า ผลการทดสอบด้านเพศกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 พบว่า ผู้ที่มีเพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในภาพรวม และเมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้านพบว่า ไม่มีด้านใดที่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ก าหนดไว้ 
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ตารางที่ 4.16 ผลการทดสอบสมมติฐานด้านอายุกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

ปัจจัยจูงใจ       
1) ด้านความส าเร็จ 
ในการงาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.43 3 1.14 2.38 0.07 
ภายในกลุ่ม 51.06 106 0.49   
รวม 54.49 109    

2) ด้านการยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 3.71 3 1.24 2.32 0.08 
ภายในกลุ่ม 56.34 106 0.53   
รวม 60.04 109    

3) ด้านลักษณะงานที่
สร้างสรรค์และท้าทาย 

ระหว่างกลุ่ม 2.57 3 0.86 1.88 0.14 
ภายในกลุ่ม 48.18 106 0.46   
รวม 50.75 109    

4) ด้านความรับผิดชอบ 
ในงาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.96 3 0.99 2.57 0.06 
ภายในกลุ่ม 40.67 106 0.38   
รวม 43.62 109    

5) ด้านความก้าวหน้า 
ในอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 0.91 3 0.30 0.47 0.71 
ภายในกลุ่ม 68.60 106 0.65   
รวม 69.5 109    

6) ด้านความเจริญเติบโต 
ขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 3.06 3 1.02 1.45 0.23 
ภายในกลุ่ม 74.60 106 0.70   
รวม 77.66 109    
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ตารางที่ 4.16 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

ปัจจัยค  าจุน       
1) ด้านนโยบายและ 
การบริหารในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 4.68 3 1.56 2.90 0.04* 
ภายในกลุ่ม 57.07 106 0.54   
รวม 61.74 109    

2) ด้านวิธีการบังคับบัญชา 
และการควบคุมดูแล 

ระหว่างกลุ่ม 5.96 3 1.99 2.72 0.05 
ภายในกลุ่ม 77.32 106 0.73   
รวม 83.28 109    

3) ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 2.48 3 0.83 1.61 0.20 
ภายในกลุ่ม 54.60 106 0.52   
รวม 57.08 109    

4) ด้านค่าจ้างค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 8.12 3 2.71 3.47 0.20 
ภายในกลุ่ม 82.71 106 0.79   
รวม 90.83 109    

5) ด้านสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 8.54 3 1.77 2.96 0.04* 
ภายในกลุ่ม 60.15 106 0.60   
รวม 68.69 109    

6) ด้านความปลอดภัย 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 7.67 3 1.99 4.63 0.00* 
ภายในกลุ่ม 43.93 106 0.43   
รวม 51.6 109    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.16 พบว่า บุคลากรส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ที่มีอายุ
แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยด้านที่
แตกต่างกัน คือ ด้านนโยบายและการบริหารในองค์การ ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ด้านสถานภาพในการท างาน และด้านความปลอดภัยในการท างาน จึงท าการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบ
เป็นรายคูด่้วยวิธี Scheffe ดังตารางที่ 4.17- 4.20  
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ตารางที่ 4.17  ผลการทดสอบรายคู่ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร  
 

ด้านนโยบายและ 
การบริหารองค์กร 

ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

อายุต่ ากว่า 
25 ป ี

อายุ  
26 - 40 ปี 

อายุ  
41 - 55 ปี 

อายุ   
55 ขึ้นไป 

อายุต่ ากว่า 25 ปี 4.80 0.30 -    
อายุ 26 - 40 ป ี 3.78 0.75 1.02 -   

อายุ 41 - 55 ป ี 3.85 0.78 0.95 0.07 -  

อายุ  55 ขึ้นไป 4.30 0.56 0.50 0.52 0.04* - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.17 พบว่า การทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจด้านนโยบายและ
การบริหารองค์กร จ าแนกตามอายุของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 เป็นราย
คู่ พบว่า คู่อายุ 41 – 55 ปี และอายุ 55 ปีขึ้นไปมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 4.18 ผลการทดสอบรายคู่ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน  
 

ด้านค่าจ้างและ
ผลตอบแทน 

ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

อายุต่ ากว่า 
25 ป ี

อายุ 26 - 
40 ป ี

อายุ 41 - 
55 ป ี

อายุ  55 
ขึ้นไป 

อายุต่ ากว่า 25 ปี 0.50 0.00 -    

อายุ 26 - 40 ป ี 3.62 0.82 1.38 -   

อายุ 41 - 55 ป ี 3.67 0.96 1.33 0.05 -  

อายุ  55 ขึ้นไป 4.37 0.80 0.64 0.75 0.70 - 

 
จากตารางที่ 4.18 การทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจด้านค่าจ้างและผลตอบแทน

จ าแนกตามอายุของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 เป็นรายคู่ พบว่า ไม่ มีคู่ใด
แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.19  ผลการทดสอบรายคูด่้านสถานภาพการท างาน 
 

ด้านสถานภาพการท างาน ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

อายุต่ ากว่า 
25 ป ี

อายุ  
26 - 40 ปี 

อายุ  
41 - 55 ปี 

อายุ   
55 ขึ้นไป 

อายุต่ ากว่า 25 ปี 4.93 0.15 -    

อายุ 26 - 40 ป ี 4.03 0.82       0.09 -   

อายุ 41 - 55 ป ี 4.07 0.84       0.86 0.40 -  

อายุ  55 ขึ้นไป 4.63 0.46       0.30 0.60 0.56 - 

 
จากตารางที่ 4.19 การทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจด้านสถานภาพการท างาน

จ าแนกตามอายุของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 เป็นรายคู่ พบว่า ไม่มีคู่ใด 
ทีแ่ตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.20 ผลการทดสอบรายคู่ด้านความปลอดภัยในการท างาน 
 

ด้านความปลอดภัย 
ในการท างาน 

ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

อายุต่ ากว่า 
25 ป ี

อายุ  
26 - 40 ป ี

อายุ  
41 - 55 ปี 

อายุ   
55 ขึ้นไป 

อายุต่ ากว่า 25 ปี 4.67 0.75 -    

อายุ 26 - 40 ป ี 3.74 0.55 0.93 -   

อายุ 41 - 55 ป ี 3.58 0.72 1.08 0.15 -  

อายุ  55 ขึ้นไป 4.11 0.67 0.56 0.38 0.53               - 

 
จากตารางที่ 4.20 การทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจด้านความปลอดภัยในการ

ท างานจ าแนกตามอายุของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 เป็นรายคู่ พบว่า 
ไม่มีคู่ใดทีแ่ตกต่างกัน 
 
 
 



 55 

ตารางที่ 4.21  ผลการทดสอบสมมติฐานด้านสถานภาพในการท างานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

ปัจจัยจูงใจ       

1) ด้านความส าเร็จในการงาน ระหว่างกลุ่ม 1.87 2 0.94 1.90 0.15 

ภายในกลุ่ม 52.62 107 0.49   

รวม 54.79 109    

2) ด้านการยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 1.35 2 67 1.23 0.30 

ภายในกลุ่ม 58.7 107 0.55   

รวม 60.04 109    

3) ด้านลักษณะงาน 
ที่สร้างสรรค์และท้าทาย 

ระหว่างกลุ่ม 1.88 2 0.94 2.06 0.13 

ภายในกลุ่ม 48.87 107 0.46   

รวม 50.75 109    

4) ด้านความรับผิดชอบในงาน ระหว่างกลุ่ม 0.13 2 0.06 0.16 0.86 

ภายในกลุ่ม 43.49 107 0.41   

รวม 43.62 109    
5) ด้านความก้าวหนา้ในอาชพี ระหว่างกลุ่ม 2.85 2 1.42 2.29 0.11 

ภายในกลุ่ม 66.65 107 0.623   

รวม 69.5 109    

6) ด้านความเจริญเติบโต 
ขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 5.18 2 2.59 3.82 0.25 

ภายในกลุ่ม 72.48 107 0.68   

รวม 77.66 109    
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ตารางที่ 4.21  (ต่อ) 
  

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

ปัจจัยค  าจุน       

1) ด้านนโยบายและ 
การบริหารในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 2.42 2 1.21 2.18 0.12 

ภายในกลุ่ม 59.32 107 0.55   

รวม 61.74 109    

2) ด้านวิธีการบังคับบัญชา 
และการควบคุมดูแล 

ระหว่างกลุ่ม 2.84 2 1.42 1.89 0.16 

ภายในกลุ่ม 80.44 107 0.75   

รวม 53.28 109    

3) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง 
บุคคลในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 0.69 2 0.35 0.66 0.52 

ภายในกลุ่ม 56.39 107 0.53   

รวม 57.08 109    

4) ด้านค่าจ้างคา่ตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 2.32 2 1.17 1.40 0.25 

ภายในกลุ่ม 88.51 107 0.83   

รวม 90.83 109    

5) ด้านสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.11 2 0.56 0.88 0.42 

ภายในกลุ่ม 67.58 107 0.63   

รวม 68.69 109    

6) ด้านความปลอดภัย 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.26 2 0.63 1.33 0.27 

ภายในกลุ่ม 50.35 107 0.47   

รวม 51.60 109    

 
จากตารางที่  4.21 พบว่า ผลการทดสอบสถานภาพกับระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 พบว่าผู้ที่มีสถานภาพแตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในภาพรวม และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ไม่มีด้านใดที่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ก าหนดไว้ 
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ตารางที่ 4.22  ผลการทดสอบสมมติฐานด้านระดับการศกึษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

ปัจจัยจูงใจ       
1) ด้านความส าเร็จในการงาน ระหว่างกลุ่ม 1.01 2 0.51 1.01 0.37 

ภายในกลุ่ม 53.47 107 0.50   
รวม 54.49 109    

2) ด้านการยอมรับนับถือ ระหวา่งกลุ่ม 0.64 2 0.32 0.58 0.56 
ภายในกลุ่ม 59.40 107 0.56   
รวม 60.04 109    

3) ด้านลักษณะงาน 
ที่สร้างสรรค์และท้าทาย 

ระหว่างกลุ่ม 1.83 2 0.91 2.00 0.14 
ภายในกลุ่ม 48.92 107 0.46   
รวม 50.75 109    

4) ด้านความรับผิดชอบในงาน ระหว่างกลุ่ม 4.85 2 2.42 6.69 0.00* 
ภายในกลุ่ม 38.77 107 0.36   
รวม 43.62 109    

5) ด้านความก้าวหนา้ในอาชพี ระหว่างกลุ่ม 2.18 2 1.09 1.73 0.18 
ภายในกลุ่ม 67.32 107 0.63   
รวม 69.50 109    

6) ด้านความเจริญเติบโต 
ขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 4.37 2 2.19 3.19 0.05 
ภายในกลุ่ม 73.29 107 0.68   
รวม 77.66 109    
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ตารางที่ 4.22  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

ปัจจัยค  าจุน       
1) ด้านนโยบายและ 
การบริหารในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 1.76 2 0.88 1.57 0.21 
ภายในกลุ่ม 59.98 107 0.56   
รวม 61.74 109    

2) ด้านวิธีการบังคับบัญชา 
และการควบคุมดูแล 

ระหว่างกลุ่ม 3.46 2 1.73 2.32 0.10 
ภายในกลุ่ม 79.82 107 0.75   
รวม 83.28 109    

3) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 0.98 2 0.49 0.93 0.40 
ภายในกลุ่ม 56.10 107 0.52   
รวม 57.08 109    

4) ด้านค่าจ้างคา่ตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 3.65 2 1.83 2.24 0.11 
ภายในกลุ่ม 87.18 107 0.81   
รวม 90.83 109    

5) ด้านสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.29 2 1.14 1.84 0.16 
ภายในกลุ่ม 66.40 107 0.62   
รวม 68.69 109    

6) ด้านความปลอดภัย 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.13 2 0.57 1.20 0.30 
ภายในกลุ่ม 50.47 107 0.47   
รวม 51.60 109    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
จากตารางที่ 4.22 พบว่า บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค 12 ที่มี

ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยด้านที่แตกต่างกัน คือ ด้านความรับผิดชอบในงาน จึงท าการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบเป็น
รายคู่ด้วยวิธี Scheffe ดังตารางที่ 4.23  
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ตารางที่ 4.23  ผลการทดสอบรายคู่ด้านการรับผิดชอบในการงาน 
 

ด้านการรับผิดชอบในงาน ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า
ปริญญาตร ี

ระดับ
ปริญญาตร ี

สูงกว่า
ปริญญาตร ี

ต่ ากว่าปริญญาตร ี 3.81 1.09 -     
ระดับปริญญาตร ี 4.41 0.54 0.60 -   
สูงกว่าปริญญาตร ี 4.47 0.42 0.66 0.06 - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.23 ผลการทดสอบความแตกต่างด้านการรับผิดชอบในการงาน
จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ไม่มีคู่ใดที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.24  ผลการทดสอบสมมติฐานด้านต าแหน่งกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

ปัจจัยจูงใจ       
1) ด้านความส าเร็จในการงาน ระหว่างกลุ่ม 4.77 3.00 1.59 3.39 0.02* 

ภายในกลุ่ม 49.72 106.00 0.47   
รวม 54.49 109.00    

2) ด้านการยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 2.36 3.00 0.79 1.45 0.23 
ภายในกลุ่ม 57.68 106.00 0.54   
รวม 60.04 109.00    

3) ด้านลักษณะงาน 
ที่สร้างสรรค์และท้าทาย 

ระหว่างกลุ่ม 3.53 3.00 1.18 2.64 0.05 
ภายในกลุ่ม 47.22 106.00 0.45   
รวม 50.75 109.00    
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ตารางที่ 4.24  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

4) ด้านความรับผิดชอบในงาน ระหว่างกลุ่ม 5.98 3.00 1.99 5.62 0.00* 
ภายในกลุ่ม 37.64 106.00 0.36   
รวม 43.62 109.00    

5) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ระหว่างกลุ่ม 17.17 3.00 5.72 11.60 0.00* 
ภายในกลุ่ม 52.32 106.00 0.49   
รวม 69.49 109.00    

6) ด้านความเจริญเติบโต 
ขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 10.18 3.00 3.39 5.33 0.00* 
ภายในกลุ่ม 67.48 106.00 0.64   
รวม 77.66 109.00    

ปัจจัยค  าจุน       
1) ด้านนโยบายและ 
การบริหารในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 3.11 3.00 1.04 1.87 0.14 
ภายในกลุ่ม 58.64 106.00 0.55   
รวม 61.74 109.00    

2) ด้านวิธีการบังคับบัญชา
และการควบคุมดูแล 

ระหว่างกลุ่ม 1.16 3.00 0.39 0.50 0.68 
ภายในกลุ่ม 82.11 106.00 0.77   
รวม 83.28 109.00    

3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 1.77 3.00 0.59 1.13 0.34 
ภายในกลุ่ม 55.31 106.00 0.52   
รวม 57.08 109.00    

4) ด้านค่าจ้างค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 10.05 3.00 3.35 4.40 0.01* 
ภายในกลุ่ม 80.78 106.00 0.76   
รวม 90.83 109.00    

 
 
 
 
 



 61 

ตารางที่ 4.24  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

5) ด้านสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 4.16 3.00 1.39 2.28 0.08 
ภายในกลุ่ม 64.53 106.00 0.61   
รวม 68.69 109.00    

6) ด้านความปลอดภัย 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.63 3.00 0.88 1.90 0.14 
ภายในกลุ่ม 48.97 106.00 0.46   
รวม 51.60 109.00    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
จากตารางที่ 4.24 พบว่า บุคลากรส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ที่มี

ต าแหน่งแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยด้านที่แตกต่างกัน คือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้า 
ในอาชีพ ด้านความเจริญเติบโตขององค์กร และด้านค่าจ้างค่าตอบแทน จึงท าการทดสอบเพ่ือ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe ดังตารางที่ 4.25 -4.29 
 
ตารางที่ 4.25 ผลการทดสอบรายคู่ด้านความส าเร็จในการงาน 
 

ด้านความส าเร็จ 
ในการงาน 

ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

ลูกจ้าง
สมทบ 

ข้าราชการ 4.44 0.48 -    

ลูกจ้างประจ า 4.22 0.69 0.10 -   

ลูกจ้างชั่วคราว 3.54 1.34 0.73 0.83 -  
ลูกจ้างสมทบ 4.30 0.65 0.25 0.15 0.98 - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.25 ผลการทดสอบรายคู่ด้านความส าเร็จในการงาน พบว่า ไม่มีคู่ใด 
ที่แตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.26  ผลการทดสอบรายคู่ด้านความรับผิดชอบในงาน 
 

ด้านความรับผิดชอบ 
ในงาน 

ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

ลูกจ้าง
สมทบ 

ข้าราชการ 4.44 0.48 -    

ลูกจ้างประจ า 4.22 0.69 0.21 -   

ลูกจ้างชั่วคราว 3.54 1.34 0.89 0.68 -  

ลูกจ้างสมทบ 4.3 0.65 0.14 0.07 0.75 - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.26 ผลการทดสอบรายคู่ด้านความรับผิดชอบในงานไม่พบความ

แตกต่างที่นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 

ตารางที่ 4.27 ผลการทดสอบรายคู่ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

ด้านความก้าวหน้า 
ในอาชีพ 

ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

ลูกจ้าง
สมทบ 

ข้าราชการ 4.05 0.70 -    
ลูกจ้างประจ า 3.67 0.33 0.38 -   
ลูกจ้างชั่วคราว 3.38 0.63 0.67 0.29 -  
ลูกจ้างสมทบ 2.70 0.89 1.34 0.96 0.67 - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.27 ผลการทดสอบรายคู่ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า มีความ
แตกต่างที่นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 รายคู่ที่ต าแหน่งลูกจ้างสมทบ 
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ตารางที่ 4.28 ผลการทดสอบรายคู่ด้านความเจริญเติบโต 
 

ด้านความ
เจริญเติบโต 

ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

ลูกจ้าง
สมทบ 

ข้าราชการ 3.94 0.76 -    
ลูกจ้างประจ า 4.00 0.88 0.06 -   
ลูกจ้างชั่วคราว 3.08 1 0.85 0.92 - - 
ลูกจ้างสมทบ 3.11 0.93 0.82 0.89 0.92 - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.28 ผลการทดสอบรายคู่ด้านความเจริญเติบโต พบว่า มีความ
แตกต่างที่นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 รายคู่ที่ต าแหน่งลูกจ้างสมทบ 
 
ตารางที่ 4.29  ผลการทดสอบรายคู่ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน 
 

ด้านค่าจ้างและ
ผลตอบแทน 

ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

ลูกจ้าง
สมทบ 

ข้าราชการ 3.96 0.79 -    
ลูกจ้างประจ า 4.11 0.02 0.15 -   
ลูกจ้างชั่วคราว 3.21 1.28 0.75 1.04 -  
ลูกจ้างสมทบ 3.07 1.28 0.89 0.13 0.70 - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

จากตารางที่ 4.29 ผลการทดสอบรายคู่ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน ไม่พบความ
แตกต่าง  
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ตารางที่ 4.30  ผลการทดสอบสมมติฐานด้านระยะเวลาการท างานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ปัจจัยจูงใจ       
1) ด้านความส าเร็จในการงาน ระหว่างกลุ่ม 3.43 3 1.14 2.38 0.07 

ภายในกลุ่ม 51.06 106 0.48   
รวม 54.49 109    

2) ด้านการยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 3.70 3 1.23 2.32 0.08 
ภายในกลุ่ม 56.34 106 0.53   
รวม 60.04 109    

3) ด้านลักษณะงาน 
ที่สร้างสรรค์และท้าทาย 

ระหว่างกลุ่ม 2.57 3 0.86 1.88 0.14 
ภายในกลุ่ม 48.18 106 0.45   
รวม 50.75 109    

4) ด้านความรับผิดชอบในงาน ระหว่างกลุ่ม 2.96 3 0.99 2.57 0.06 
ภายในกลุ่ม 40.66 106 0.38   
รวม 43.62 109    

5) ด้านความก้าวหนา้ในอาชพี ระหว่างกลุ่ม 0.90 3 0.30 0.47 0.71 
ภายในกลุ่ม 68.59 106 0.65   
รวม 69.49 109    

6) ด้านความเจริญเติบโต 
ขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 3.06 3 1.02 1.45 0.23 
ภายในกลุ่ม 74.60 106 0.70   
รวม 77.66 109    

ปัจจัยค  าจุน       
1) ด้านนโยบายและ 
การบริหารในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 4.68 3 1.56 2.89 0.04* 
ภายในกลุ่ม 57.07 106 0.54   
รวม 61.74 109    

2) ด้านวิธีการบังคับบัญชา 
และการควบคุมดูแล 

ระหว่างกลุ่ม 5.96 3 1.99 2.72 0.05 
ภายในกลุ่ม 77.32 106 0.73   
รวม 83.28 109    
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ตารางที่ 4.30  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

3) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 2.48 3 0.83 1.61 0.19 
ภายในกลุ่ม 54.60 106 0.52   
รวม 57.08 109    

4) ด้านค่าจ้างคา่ตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 8.12 3 2.71 3.47 0.02* 
ภายในกลุ่ม 82.71 106 0.78   
รวม 90.83 109    

5) ด้านสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 5.30 3 1.77 2.96 0.05 
ภายในกลุ่ม 63.39 106 0.60   
รวม 68.69 109    

6) ด้านความปลอดภัย 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 5.98 3 1.99 4.63 0.00* 
ภายในกลุ่ม 45.62 106 0.43   
รวม 51.60 109    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.30 พบว่า บุคลากรส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ที่มี
ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 โดยด้านที่แตกต่างกัน คือ ด้านนโยบายและการบริหารในองค์การ ด้านค่าจ้าง
ค่าตอบแทน และด้านความปลอดภัยในการท างาน จึงท าการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วย
วิธี Scheffe ดังตารางที่ 4.17- 4.20 
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ตารางที่ 4.31 ผลการทดสอบรายคู่ด้านนโยบายและการบริหารในองค์การ 
 

นโยบายและ 
การบริหารงานในองค์กร 

ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า  
5 ปี 

6 -15 
ปี 

16 -25 
ปี 

เกิน  
25 ปี 

ต่ ากว่า 5 ปี 3.93 0.86 -    
6 -15 ปี 3.84 0.64 0.09 -   
16 -25 ปี  3.61 1.11 0.33 0.24 -  
เกิน 25 ปี 4.26 0.57 0.24 0.42 0.66 - 

 
จากตารางที่ 4.31 ผลการทดสอบรายคู่ด้านนโยบายและการบริหารในองค์การ  

ไม่พบความแตกต่าง  
 
ตารางที่ 4.32 ผลการการทดสอบรายคู่ด้านค่าจ้างค่าตอบแทน 
 

ด้านค่าจ้างค่าตอบแทน ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า  
5 ปี 

6 -15  
ปี 

16 -25  
ปี 

เกิน  
25 ปี 

ต่ ากว่า 5 ปี 4.17 0.89 -    
6 -15 ปี 4.17 0.72 0.04* -   
16 -25 ปี  3.67 1.17 0.51 0.51 -  
เกิน 25 ปี 4.47 0.54 0.30 0.29 0.80 - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่  4.32 ผลการการทดสอบรายคู่ ด้านค่าจ้างค่าตอบแทน พบว่า 
มีความแตกต่างที่คู่ของอายุการท างานที่ ต่ ากว่า 5 ปี และอายุการท างานที่ 16 - 25   ปี  
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ตารางที่ 4.33 ผลการทดสอบรายคู่ด้านความปลอดภัยในการท างาน 
 

ด้านความปลอดภัย 
ในการท างาน 

ค่าเฉลี่ย SD 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า  
5 ปี 

6 -15  
ปี 

16 -25 
ปี 

เกิน  
25 ปี 

ต่ ากว่า 5 ปี 4.00 0.67 -    
6 -15 ปี 3.65 0.58 0.35 -   
16 -25 ปี  3.33 0.98 0.67 0.35 -  
เกิน 25 ปี 4.034 0.61 0.03* 0.38 0.70 - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.33 ผลการทดสอบรายคู่ด้านความปลอดภัยในการท างาน พบว่า 
มีความแตกต่างที่คู่ของอายุการท างานที่เกิน 25 ปีขึ้นไป และอายุงานต่ ากว่า 5 ปี 

 
ตารางที่ 4.34 ผลการทดสอบสมมติฐานด้านรายได้ต่อเดือนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ปัจจัยจูงใจ       
1) ด้านความส าเร็จในการงาน ระหว่างกลุ่ม 5.16 4 1.29 2.74 0.03 

ภายในกลุ่ม 49.33 105 0.47   
รวม 54.49 109    

2) ด้านการยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 2.30 4 0.58 1.05 0.39 
ภายในกลุ่ม 57.74 105 0.55   
รวม 60.04 109    

3) ด้านลักษณะงาน 
ที่สร้างสรรค์และท้าทาย 

ระหว่างกลุ่ม 2.72 4 0.68 1.48 0.21 
ภายในกลุ่ม 48.04 105 0.46   
รวม 50.75 109    

4) ด้านความรับผิดชอบในงาน ระหว่างกลุ่ม 2.99 4 0.75 1.93 0.11 
ภายในกลุ่ม 40.62 105 0.39   
รวม 43.62 109    
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ตารางที่ 4.34 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

5) ด้านความก้าวหนา้ในอาชพี ระหว่างกลุ่ม 5.39 4 1.35 2.21 0.07 
ภายในกลุ่ม 64.10 105 0.61   
รวม 69.49 109    

6) ด้านความเจริญเติบโต 
ขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 6.01 4 1.50 2.20 0.07 
ภายในกลุ่ม 71.65 105 0.68   
รวม 77.66 109    

ปัจจัยค  าจุน       
1) ด้านนโยบายและ 
การบริหารในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 3.93 4 0.98 1.79 0.14 
ภายในกลุ่ม 57.81 105 0.55   
รวม 61.74 109    

2) ด้านวิธีการบังคับบัญชา 
และการควบคุมดูแล 

ระหว่างกลุ่ม 3.61 4 0.90 1.19 0.32 
ภายในกลุ่ม 79.67 105 0.76   
รวม 83.28 109    

3) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 3.30 4 0.83 1.61 0.18 
ภายในกลุ่ม 53.78 105 0.51   
รวม 57.08 109    

4) ด้านค่าจ้างคา่ตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 5.03 4 1.26 1.54 0.20 
ภายในกลุ่ม 85.80 105 0.82   
รวม 90.83 109    

5) ด้านสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.04 4 0.26 0.40 0.81 
ภายในกลุ่ม 67.65 105 0.64   
รวม 68.69 109    

6) ด้านความปลอดภัย 
ในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.64 4 0.16 0.33 0.86 
ภายในกลุ่ม 50.96 105 0.49   
รวม 51.60 109    
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จากตารางที่ 4.34 ผลการทดสอบด้านรายได้กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 พบว่าผู้ที่มี รายได้แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในภาพรวม และเมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ไม่มีด้านใดท่ีแตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ก าหนดไว้ 

 
ตารางที่ 4.35  สรุปเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน

แผ่นดินภูมิภาค 12 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ปัจจัย (รายข้อ) เพศ อาย ุ
สถาน
ภาพ 

ระดับ 
การศึกษา 

ต าแหน่
งงาน 

ระยะ 
เวลา
งาน 

รายได ้

1. ปัจจัยจูงใจ        
1.1 ความส าเรจ็ในการงาน        
1.2 การยอมรับนับถือ        
1.3 ลักษณะงานท่ีสรา้งสรรค์และท้าทาย        
 1.4 ความรับผิดชอบในงาน        
1.5 ความก้าวหน้าในอาชีพ        
1.6 ความเจริญเติบโตขององค์กร        
2. ปัจจัยค  าจุน        
2.1 นโยบายและการบรหิารงานในองค์การ        
2.2 วิธีการบังคับบัญชา        
2.3 ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ        
2.4 ค่าจ้างและผลตอบแทน        
2.5 สถานภาพในการท างาน        
2.6 ความปลอดภัยในการท างาน        

สรุป        

 
  จากตารางที่ 4.35 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค 12 ที่มีอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างานที่
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 



บทท่ี  5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 
 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค
ที่ 12  โดยวิธีการแจกแบบสอบถามออนไลน์ เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 110 ชุด 
และน ามาประมวลผลวิเคราะห์ข้อมูลในทางสถิติแล้วสามารถสรุปผลการศึกษาได ้ดังนี้ 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
 การศึกษาในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitive Research) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 โดยใช้
เครื่องมือ ในการเก็บรวบรวม ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ของกลุ่มตัวอย่าง คือแบบสอบถาม 
ออนไลน์ กลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 จ านวน 110 คน ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ดังนี้   
 1.1 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 74.55 
มีอายุระหว่าง 26 – 40 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 43.64 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  
จ านวน 60 คน คิดร้อยละ 54.55 ต าแหน่ง ข้าราชการ จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 81.82 
ระยะเวลาท างาน อายุงานระหว่าง 6- 15 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 40.91 รายได้ต่ออยู่ระหว่าง 
15 ,000 – 30,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 38.18  
 1.2 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
  ความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุ้นอยู่ในระดับมาก
ทั้งสองด้าน แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของแต่ละปัจจัยพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้น ด้าน
ความรับผิดชอบในงานอยู่ในระดับมากที่สุด ดังนั้น ผลการทดสอบจากตารางที่ 4.14 สรุปว่าระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 อยู่ในระดับ
มากจึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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1.3 ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1.3.1 สมมติฐานที ่ 1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของบุคลากรของ

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 อยู่ในระดับปานกลาง โดยความคิดเห็นต่อระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก โดยทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุ้นอยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน แต่เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านของแต่ละปัจจัยพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้น ด้านความรับผิดชอบในงานอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ดังนั้น ผลการทดสอบจากตารางที่ 4.14 สรุปว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 อยู่ในระดับมาก จึงเป็นการปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

1.3.2 สมมติฐานที่ 2 บุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค 12 
ที่มีปัจจัยส่วนบุคลแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกัน  จากการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาค 12 ที่มีอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านเพศ 
สถานภาพ และรายได้ไม่มีความแตกต่างกัน  

 

2.  อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุ้นอยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน 
แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของแต่ละปัจจัย พบว่า เกือบทุกด้านอยู่ในระดับมาก คือ ปัจจัยจูงใจที่
ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานสร้างสรรค์และท้าทาย 
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านความเจริญเติบโตขององค์กร และปัจจัยค้ าจุนที่ประกอบด้วย 
ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน ด้านสถานภาพในการท างาน และ
ด้านความปลอดภัยในการท างาน ยกเว้น ด้านความรับผิดชอบในงานอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่ง
สอดคล้องกับ โชติกา ระโส (2555) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
ราชภัฎนครสวรรค์ พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ จุรี วรรณาเจริญกุล (2558) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน พบว่า ข้าราชการส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ใน 
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ระดับมาก และสอดคล้องกับ ขวัญลาด แก้วสุกัลยา (2558) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจของบุคลากรที่มี 
ต่อส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภาค 12 พบว่า ด้านนโยบายและการบริหารงานมีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับมาก  

ส าหรับการเปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค 12 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาค 12 ที่มีอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งสอดคล้องกับ  
โชติกา ระโส (2555) และขวัญลาด แก้วสุกัลยา (2558) ซึ่งพบว่า บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  

 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาครั้งนี้ 

จากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะที่ได้รับจากการศึกษาในครั้งนี้ รวมถึงการน าผลการศึกษา
ไปใช้งาน ดังนี้  

3.1.1 ควรมีจัดกิจกรรมให้บุคลากรของเราได้ผ่อนคลายเรื่องงานและลดภาวะ 
ตึงเครียด เนื่องจากงานส่วนใหญ่มีความรับผิดชอบสูง ท าให้ระยะยาวบุคลากรอาจมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่ลดลง หากต้องอยู่ภายใต้ภาวะที่กดดันตลอดเวลา  

3.1.2 ควรส่งเสริมให้มีการชี้แจงนโยบายด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน เพ่ือให้
บุคลากรมีเป้าหมายในโครงสร้างด้านการเลื่อนขั้นเลื่อนและต าแหน่งของส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจต่อไป 

3.1.3 ควรมีการอบรมเพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ และมีความทันสมัยต่อ
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน  

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
  ส าหรับการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ควรท าการศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในเชิงลึก 
และหาแนวทางเพ่ือน ามาพัฒนารูปแบบการจูงใจบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้  
ควรศึกษาแรงจูงใจในทฤษฎีอื่นซึ่งทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจยังมีอีกหลายทฤษฎี 
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 
 
1.  ชื่อ-นามสกุล นางสาวฐิติมา  เมืองเกษม 
 ต าแหน่ง  นักจัดการงานทั่วไปช านาญการพิเศษ 
     สถานที่ท างาน  ส านักงานการตรสจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 (จังหวัดเพชรบุรี) 
 
2.  ชื่อ-นามสกุล นางสาวกิ่งกาญจน ์ แก้วล่ามสัก 
     ต าแหน่ง  นักวิชาการตรวจเงินแผ่นดินช านาญการพิเศษ 
     สถานที่ท างาน  ส านักงานการตรสจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 (จังหวัดเพชรบุรี) 
 
3. ชื่อ-นามสกุล นายเกรียงศักดิ ์ ทองมา 
     ต าแหน่ง  นักวิชาการตรวจเงินแผ่นดินช านาญการพิเศษ 
     สถานที่ท างาน  ส านักงานการตรสจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 (จังหวัดเพชรบุรี) 
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ภาคผนวก ข 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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การประเมินความสอดคล้องของปัจจัยปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 

โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน 
 
ตารางที่ 1 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) จากการประเมินเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
 

ข้อ ข้อค าถามส าหรับการศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
ความ
หมาย ท่าน

ที ่1 
ท่าน 
ที่ 2 

ท่าน 
ที่ 3 

1 งานท่ีท่านรับผิดชอบแล้วเสรจ็ตามระยะเวลา
ที่ก าหนด 

+1 
 

 +1 
 

+1 3 
 

1 ใช้ได้ 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างครบถ้วน
ถูกต้องตามระยะเวลาที่ก าหนด 

+1 
 

+1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 
 

งานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์กรที่วางไว้ 

+1 
 

+1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4 ท่านได้รับค าชมเชยและความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาว่ามีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 ท่านได้รับการยกย่องชมเชย และยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานว่ามีผลงานที่ปฏิบตัมิีคุณภาพ                                                                                                                                                                        

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6 ผู้บังคับบัญชายอมรับความคดิเห็นต่าง ๆ  
ที่ท่านเสนอแนะ และกล่าวช่ืนชม 
ให้ผู้อื่นฟังอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

7 ท่านพึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
การปฏิบัติงานท่ีมลีักษณะซับซ้อนหรือ 
แปลกใหม่แตกต่างจากท่ีเคยปฏิบตัิ 

+1 
 

+1 +1 3 1 ใช้ได้ 

8 ท่านพึงพอใจท่ีมีอ านาจในการตัดสินใจกับ 
การปฏิบัติงานท่ีได้รบัมอบหมายหรือ 
อยู่ในความรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถามส าหรับการศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
ความ
หมาย ท่าน

ที ่1 
ท่าน 
ที่ 2 

ท่าน 
ที่ 3 

9 ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานที่มี
ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบตัิงาน 
โดยไม่ต้องควบคุมดูแลอยา่งใกล้ชิด 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

10 ท่านมาปฏิบัติงานตามก าหนดระยะเวลา 
ทั้งมา-กลับตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้   

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

11 ท่านมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จทัน 
ตามแผนการปฏิบตัิงานท่ีก าหนดไว้ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

12 ท่านปฏิบัติงานตามหน้าที่ท่ีไดร้ับมอบหมาย
อย่างสุดความสามารถจนส าเรจ็ลลุ่วงไปด้วยดี 

+1 
 

+1 +1 3 1 ใช้ได ้

13 หน่วยงานของท่านได้มีโครงสรา้งหรือขยาย
ต าแหน่งไว้รองรับกับบคุลากรในต าแหน่ง 
ที่สูงข้ึน   

+1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 

14 ท่านมีโอกาสหรือได้รับการพิจารณา 
เลื่อนขั้นและด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

+1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 

15 งานท่ีท่านปฏิบัติมีโอกาสก้าวหน้าที่ 
ท าให้ท่านสามารถด ารงต าแหน่งสงูขึ้น 

+1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 

16 องค์กรของท่านมีการขยายโครงสร้างขึ้น 
เรื่อย ๆ อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 

17 องค์กรที่ท่านอยู่มีการขยายด้านต าแหน่ง 
ได้ก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 

18 ผู้บริหารสามารถน าพาองค์กรไปสูค่วามส าเร็จ
ได้ในระดับที่เป็นท่ียอมรับ องค์กรที่ท่านอยู่มี
การขยายดา้นต าแหน่งได้ก้าวหน้าอย่าง
ต่อเนื่อง 

+1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถามส าหรับการศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
ความ
หมาย ท่าน

ที ่1 
ท่าน 
ที่ 2 

ท่าน 
ที่ 3 

19 หน่วยงานของท่านได้ก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบของท่านไว้ชัดเจน เพียงพอ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

20 หน่วยงานของท่านได้รับมอบหมายงานตาม
ความรู้ ความสามารถ และความถนัด 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

21 หน่วยงานของท่านท าให้ท่านรู้สึกพอใจเมื่อ
งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมลีักษณะท้าทาย 
ความรู้ ความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

22 ผู้บังคับบัญชามีค าสั่งให้ปฏิบตัิงานการ
มอบหมายการปฏิบตัิงานท่ีมีความเหมาะสม
และเป็นธรรม 

+1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 

23 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานตรงตามหน้าที ่
ที่รับผิดชอบตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ตลอดจนความรู้ ความสามารถ และทักษะ
ของท่าน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

24 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานอย่างเท่าเทียม
และเป็นธรรม 

+1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 

25 ท่านสามารถเป็นที่พ่ึงพิงในเรื่อง 
การปฏิบัติงานและเรื่องส่วนตัวใหก้ับ 
เพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี   

+1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 

26 เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึง่กันและกัน
เป็นอย่างดีตลอดจนความรู้ ความสามารถ 
และทักษะ 

+1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 

27 ท่านและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะซึ่งกันและกัน 
เพื่อน าไปปรับปรุงการปฏบิัติงาน 
ให้มีประสบการณ์มากขึ้น   

+1 +1 0 2 0.7 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถามส าหรับการศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 
ความ
หมาย ท่าน

ที ่1 
ท่าน 
ที่ 2 

ท่าน 
ที่ 3 

28 เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนท่ีไดร้บัเหมาะสม
กับปริมาณงานและหน้าท่ีความรบัผิดชอบ 
ที่ได้รับหมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

29 เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนท่ีไดร้บัเหมาะสม
กับค่าครองชีพในปจัจุบัน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

30 สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีท่านได้รับจากหน่วยงาน
ของท่านมีความเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

31 ท่านมีความเช่ือมั่น และศรัทธาในองค์กร 
ของท่าน   

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

32 ท่านมีความมั่นคงในงานท่ีท่านปฏบิัติและ 
จะไม่ถูกลงโทษโดย ไล่ออกจากงานโดยง่าย 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

33 ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีความยั่งยืน
ต่อไปในอนาคต 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

34 งานท่ีท่านปฏิบัติมีความเสีย่งต่อชีวิตและ
ทรัพย์สิน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

35 สถานท่ีท างานของท่าน มีความปลอดภัย 
และไม่อยู่ในภาวะเสีย่ง 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

36 องค์กรมีมาตรการหรือแนวทางที่จ ากัด 
ความเสีย่งลดความเสี่ยงจากการปฏิบัติ
ราชการให้กับท่านและข้าราชการขององค์กร 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

 รวมทั้งหมด 36 36 25 97 32.7 ใช้ได้ 

 เฉลี่ย 1 1 0.7 97% 0.9 ใช้ได้ 

 ความหมาย สอด 
คล้อง 

สอด 
คล้อง 

สอด
คล้อง 

เหมาะ
สม 

เหมาะ
สม 

ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

 
เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที ่12 

 
ค าชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม  

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 โดยแบบสอบถามจะประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคล 
  
โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 
1.  เพศ 
       ชาย               หญิง 
 
2.  อายุ 
   ต่ ากว่าอายุ 25 ปี            อายุ 26 - 40 ปี             
  อายุ 41 – 55 ปี             อายุ 55  ขึ้นไป    
 
3.  สถานภาพ                     
   โสด                           สมรส                       หม้าย/หย่าร้าง 
 
4.  ระดับการศึกษา 
      ต่ ากว่าปริญญาตรี         ระดับปริญญาตรี            สูงกว่าปริญญาตรี                                           

  
5. ต าแหน่ง 
      ข้าราชการ                 ลูกจ้างประจ า              
  ลูกจ้างชั่วคราว           ลูกจ้างสมทบ                                   
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6. ระยะเวลาการท างาน 
  ต่ ากว่า 5 ปี                 6 – 15 ปี                   
  16-25 ปี              เกิน 25 ปีขึ้นไป 
 
7. รายได้ต่อเดือน 
  น้อยกว่า 15,000 บาท    15,001 – 30,000 บาท     30,001 – 45,000 บาท          
 45,001 – 50,000 บาท    50,001 บาทขึ้นไป                        

 
ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
โปรดพิจารณาค าตอบโดยท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียว 
 

ระดับความคิดเห็น   ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด    
ระดับความคิดเห็น   ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
ระดับความคิดเห็น   ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น   ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
ระดับความคิดเห็น   ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors)      
ด้านความส าเร็จในการงาน 
1. งานที่ท่านรับผิดชอบแล้วเสร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด      
2. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างครบถ้วนถูกต้องตามระยะเวลา 
ที่ก าหนด 

     

3. งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้      
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
4. ท่านได้รับค าชมเชยและความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาว่า 
มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย 

     

5. ท่านได้รับการยกย่องชมเชย และยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานว่า 
มีผลงานที่ปฏิบัติมีคุณภาพ                                                                                                                                                                        

     

6. ผู้บังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ ที่ท่านเสนอแนะ และ 
กล่าวชื่นชมให้ผู้อื่นฟังอยู่เสมอ  

     

ด้านลักษณะงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย 
7. ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการปฏิบัติงาน 
ที่มีลักษณะซับซ้อนหรือแปลกใหม่แตกต่างจากที่เคยปฏิบัติ 

     

8. ท่านพึงพอใจที่มีอ านาจในการตัดสินใจกับการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายหรืออยู่ในความรับผิดชอบ  

     

      
9. ท่านพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานที่มีผู้บังคับบัญชาให้อิสระ 
ในการปฏิบัติงานโดยไม่ต้องควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด 

     

ด้านความรับผิดชอบในงาน 
10. ท่านมาปฏิบัติงานตามก าหนดระยะเวลาทั้งมา-กลับ 
ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้   

     

11. ท่านมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จทันตามแผนการปฏิบัติงาน 
ที่ก าหนดไว้ 

     

12. ท่านปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างสุดความสามารถ 
จนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

     

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
13. หน่วยงานของท่านได้มีโครงสร้างหรือขยายต าแหน่งไว้รองรับกับ
บุคลากรในต าแหน่งที่สูงขึ้น   

     

14. ท่านมีโอกาสหรือได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นและด ารงต าแหน่ง 
ที่สูงขึ้น  

     

15. งานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น      
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านความเจริญเติบโตขององค์การ 
16. องค์กรของท่านมีการขยายโครงสร้างข้ึนเรื่อย ๆ อย่างต่อเนื่อง      
17. องค์กรที่ท่านอยู่มีการขยายต าแหน่ง มีโอกาสเติบโตสูงขึ้น      
18.ผู้บริหารสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ในระดับ 
ที่เป็นที่ยอมรับ  

     

2. ปัจจัยค  าจุน (Maintenance  Factors) 
ด้านโยบายและการบริหารงานในองค์กร 
19. หน่วยงานของท่านได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของท่าน 
ไว้ชัดเจน  

     

20. หน่วยงานของท่านได้รับมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ 
และความถนัด 

     

21. หน่วยงานของท่านท าให้ท่านรู้สึกพอใจเมื่องานที่ท่านได้รับมอบหมาย
มีลักษณะท้าทายความรู้ และความสามารถ 

     

ด้านวิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
22. ผู้บังคับบัญชามีค าสั่งให้ปฏิบัติงาน และมีการมอบหมายงาน 
อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 

     

23. ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานตรงตามหน้าที่ที่รับผิดชอบตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งตลอดจนความรู้ ความสามารถ และ 
ทักษะของท่าน 

     

24. ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานอย่างเท่าเทียม      
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
25. ท่านสามารถเป็นที่ปรึกษาให้กับเพ่ือนร่วมงานทั้งเรื่องการปฏิบัติงาน
และเรื่องส่วนตัว  

     

26. เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี      
27. ท่านและเพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ซึ่งกันและกันเพ่ือน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสบการณ์มากข้ึน   
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน 
28. เงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงาน 
และหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับหมอบหมาย 

     

29. เงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นที่ได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพ 
ในปัจจุบัน  

     

30. สวัสดิการต่าง ๆ ที่ท่านได้รับจากหน่วยงานของท่านมีความเหมาะสม       
ด้านสถานภาพในการท างาน 
31. ท่านมีความเชื่อม่ัน และศรัทธาในองค์กรของท่าน        
32. ท่านมีความม่ันคงในงานที่ท่านปฏิบัติและจะไม่ถูกลงโทษ 
โดยไล่ออกจากงานโดยง่าย 

     

33. ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีความยั่งยืนต่อไปในอนาคต       
ด้านความปลอดภัยในการท างาน 
34. งานที่ท่านปฏิบัติมีความเสี่ยงต่อชีวิตและทรัพย์สิน       
35. สถานที่ท างานของท่าน มีความปลอดภัย      
36. องค์กรมีมาตรการหรือแนวทางในการลดความเสี่ยงจาก 
การปฏิบัติงานให้กับบุคคลากร 

     

                                                               
**ขอบคุณส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม** 
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