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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาค้นควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

(2) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (3) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ในการปฏิบัติงาน 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (4) เสนอแนวทางการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวัดในเขตพ้ืนท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

 ประชากรเป็นขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดัในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จาํนวน 175 คน สุ่มตวัอย่างโดยวิธีการสุ่ม

ตวัอย่างของยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 122 คน และใชวิ้ธีการสุ่มตวัอย่างแบบกระจายสุ่ม โดยวิธี 

ชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์

ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนแบบทางเดียว และค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  

 ผลการศึกษาประชากรข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปราม 

การทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน พบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (2) ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (3) ขา้ราชการท่ีมี

อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (4) แรงจูงใจ

ภายในและภายนอกของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดัในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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Abstract 
 

 This study aims (1) To study the level of motivation. (2) To study the level 
of performance, 3) To study the level on the Motivation of officials. (4) To study 
propose ways to promote efficiency in the work of officials of National Anti-Corruption 
Commission Provincial Office in the Northeastern Region.  
 The population was 175 of Officials of National Anti-Corruption Commission 
Provincial in the Northeastern Region. Sampled by the sampling method of Taro 
Yamane. By allowing 5 percent discrepancy, 122 samples were used and random 
sampling was used. By the way the landscape layer. ating scale questionnaire with the 
reliability of Statistics used were frequency, percentage, mean, standard deviation,  
t-test, F-test and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient.  
 The results of the study revealed that: (1) The motivation level of officials of 
the National Anti-Corruption Commission Provincial Office in the upper Northeastern 
Region was high. (2) The performance level of officials of the National Anti-Corruption 
Commission Provincial Office in the upper Northeastern Region was high. (3) Officials of 
the National Anti-Corruption Commission Provincial Office in the upper Northeastern 
Region. There are different personality factors in age. There are different motives. 
Statistically significant at the 0.05 level. (4) Internal and external motivation of officials of 
the National Anti-Corruption Commission Provincial Office in the upper Northeastern 
Region. There is a positive relationship with performance the average level was 
statistically significant at the 0.01 level. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Motivation, Performance, Officials, Office of the National Anti-Corruption    
  Commission Provincial Office in the Upper Northeastern Region 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

 1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

 

บุคลากรในหน่วยงานจะมีความรู้ความสามารถไดจ้ะตอ้งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

จึงจะส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คุณภาพของบุคลากรในองค์การเป็นส่ิงสําคญั 

หากผูบ้ริหารมีความสามารถจูงใจให้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถมาร่วมปฏิบติังานดว้ยความ

เต็มใจ มีความรับผิดชอบต่องานในหน้าท่ีย่อมส่งผลต่อการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพไดต้าม

เป้าประสงค์ นาํความเจริญมาสู่องค์การหรือหน่วยงาน ดงันั้น การจูงใจเพื่อให้เกิดความพยายาม 

ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ  จึงเป็นหลกัการบริหารท่ีดีวธีิหน่ึง 

การจูงใจ เป็นการนาํเอาปัจจยัต่าง ๆ มาเป็นแรงกระตุน้ให้บุคคลแสดงออกมาอยา่งมี

ทิศทาง  เพื่อบรรลุจุดหมายหรือเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงปัจจยัท่ีใช้เป็นแรงผลกัดนัไดแ้ก่ การทาํให้

ต่ืนตวั การคาดหวงั การใช้เคร่ืองล่อ และการลงโทษ ปัจจยัดงักล่าวจะเป็นสภาวะท่ีก่อให้เกิดแรง

กระตุน้ท่ีทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาดงัความคาดหวงัขององค์การ ซ่ึงเป็นวิธีท่ีผูบ้ริหาร

นาํไปใชก้บับุคลากรของตน การสร้างแรงจูงใจ เป็นเทคนิคหรือวิธีการท่ีสําคญัท่ีจะนาํมาใชใ้นการ

บริหาร เพื่อการปฏิบติังานอย่างถูกตอ้ง เป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารสามารถนาํไป ใช้กบับุคคลต่าง ๆ  

ท่ีเก่ียวขอ้ง เพราะในแต่ละวนับุคคลตอ้งการแรงจูงใจเพื่อการดาํรงชีพ การช่วยเหลือบุคคลอ่ืน และ

การนําบุคคลต่าง ๆ ไปสู่จุดมุ่งหมายของตวับุคคลเอง การสร้างแรงจูงใจน้ีจึงเป็นปัจจยัท่ีสําคญั 

ในการบริหารงานขององคก์ารหรือหน่วยงาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจะช่วยบาํบดัความตอ้งการ ความจาํเป็น

และความเดือดร้อนของบุคลากรในการปฏิบติังานได้ ดงันั้น ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหาร ก็ควรจดั 

ใหมี้ข้ึนในหน่วยงานของตนตามความเหมาะสม ความสามารถท่ีจะจูงใจใหต้วัเราเอง และบุคคลอ่ืน

จะมีผลกระทบต่อความสําเร็จในด้านงาน และความพึงพอใจในชีวิต ท่ีเราจะสามารถปรับปรุง

ผลงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะการจูงใจจะเป็นรางวลัท่ีมีค่าท่ีสุดของคน และทุกคนสามารถ

ทาํได้สําเร็จโดยไม่มีการจาํกัดขอบเขต ดังนั้น จึงสมควรให้ความสําคญัต่อบุคลากรในองค์การ  

ดว้ยการสร้างแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ เพื่อจะช่วยยงัประโยชน์ต่อบุคลากรท่ีจะปฏิบติังานให้องคก์าร 

เพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์รและสนองความตอ้งการของตนเอง
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ไปพร้อม ๆ กนัไปดว้ย เพื่อให้ไดรั้บความยุติธรรมจากองค์การ และฝ่ายบริหารในดา้นต่าง ๆ และ 

เพื่อใหมี้ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรในองคก์ารนั้น ๆ (คนัศร แสงศรีจนัทร์, 2550: 1-2) 

สํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ หรือสํานักงาน 

ป.ป.ช. เป็นองค์กรอิสระ จดัตั้ งข้ึนตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช ๒๕๔๐  

และไดจ้ดัตั้งสํานกังาน ป.ป.ช. ประจาํจงัหวดัข้ึน  เพื่อสนบัสนุนภารกิจงานของสํานกังาน ป.ป.ช. 

ครบ 76 จงัหวดั ในปี 2556 ในการปฏิบัติงานของข้าราชการท่ีประจาํจังหวดัต้องเผชิญกับการ

เปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง การเปล่ียนแปลงภายในองคก์าร อาทิเช่น 

นโยบายการบริหารงาน ภารกิจงาน การเปล่ียนแปลงของระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับการ

ปฏิบติังาน การเปล่ียนแปลงภายนอกองค์การ อาทิเช่น สถานการณ์การเมืองภายในประเทศ และ

ดว้ยบทบาทหน้าท่ีงานท่ีมีขอ้จาํกดัทั้งทางดา้นขอ้กฎหมายและการวางตวัทางสังคม ส่งผลกระทบ

ต่อชีวิตความเป็นอยู่ของผูป้ฏิบัติงานหลายด้าน อาทิเช่น  ความปลอดภัยในการปฏิบัติหน้าท่ี  

การวางตวัในสังคม ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการดารงชีพ สวสัดิการท่ีเหมาะสม  

อนัส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการท่ีมีต่อองคก์าร 

จากเหคุผลดังกล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจท่ีสัมพันธ์ 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม

การทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ซ่ึงผลท่ีได้จาก

การศึกษาในคร้ังน้ีจะได้นําไป เป็นป ระโยชน์  ในการป รับป รุงระบบ การบริหารจัดการ 

ด้านประสิทธิภาพการทํางาน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน  ของข้าราชการสํานักงาน

คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ อนัจะส่งผลใหก้ารดาํเนินงานขององคก์าร

บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อไป  

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย  

 

 2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน 

 2.2  เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงาน

คณะกรรมการป้องกัน  และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวดั  ในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
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  2.3  เพื่อเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล

ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

 2.4  เพื่อศึกษารูปแบบแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ในในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการ 

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

2.5  เพื่อเสนอแนะแนวทางการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
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3. กรอบแนวคดิในการศึกษา 
 

 ตัวแปรอสิระ                                                              ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดงานวจิยัท่ีใชใ้นการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  

2. อาย ุ 

3. สถานภาพสมรส  

4. ระดบัการศึกษา  

5. ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร  

6. รายไดต่้อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษ และ 

ค่าตอบแทนอ่ืนๆ) 

7. ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั  

แรงจูงใจภายใน 

1. ความมีอิสระ  

2. ความทา้ทายในงาน  

3. ความตอ้งการสัมพนัธ์  

4. ความตอ้งการกา้วหนา้และอาํนาจ  

แรงจูงใจภายนอก 

1. ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน 

2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

3. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

4. นโยบายขององคก์าร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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4. สมมติฐานของการวจิัย  

  

 4.1  ขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัสูง  

 4.2  ขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ระดบัสูง 

4.3  ขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

4.4  แรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

4.5  แรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

 

5. ขอบเขตการศึกษา  

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตการศึกษา ไวด้งัน้ี  

 5.1  ขอบเขตด้านพืน้ที่และประชากรกลุ่มตัวอย่าง  

        5.1.1  ประชากรที่ ใช้ ในการสุ่มตัวอย่างของการศึกษาคร้ังน้ี  คือ ข้าราชการ

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออก เฉียงเหนือตอนบน จาํนวน 12 จงัหวดั จาํนวน 175 คน  

        5.1.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ประกอบด้วย ข้าราชการสายกระบวนการยุติธรรม ข้าราชการประเภทวิชาการ และข้าราชการ

ประเภททั่วไป  คํานวณจากสูตรสําเร็จรูปของยามาเน่  (Taro Yamane (1973)) ท่ีระดับความ

คลาดเคล่ือนร้อยละ 5  ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 122 คน  

 5.2  ตัวแปรทีศึ่กษา  

        5.2.1  ตัวแปรอิสระ ประกอบดว้ย  3 ส่วน คือ ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจภายใน 

และแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่      
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                                   1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร รายไดต่้อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ) 

ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั 

 2)  แรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ความมีอิสระ ความทา้ทายในงาน ความตอ้งการ

สัมพนัธ์ ความตอ้งการกา้วหนา้และอาํนาจ 

 3)  แรงจูงใจภายนอก ได้แก่ ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน ความมี

เอกลกัษณ์ของงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ นโยบายขององคก์าร 

 5.2.2  ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในกรปฏิบติังาน  

 5.3  ขอบเขตด้านเวลา  

 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา ตั้งแต่เดือนตุลาคม 2560 ถึง เดือนกุมภาพนัธ์ 2561 

 

6. คาํนิยามศัพท์เฉพาะ  

 

6.1  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การดาํเนินงานในองค์การท่ีแสดงถึง

ผลงานท่ีมีคุณภาพ มีวิธีการทาํงานท่ีสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามสภาวะแวดลอ้มทางการดาํเนินงาน 

ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา มีการบริหารจดัการภายในองค์การท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ต่อการปฏิบติังาน โดยวดัได้จากค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนของการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรการ

บริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด ส่งผล 

ใหเ้กิดผลผลิตท่ีมากข้ึน ตน้ทุนลดลง และมีคุณภาพท่ีสูงข้ึน 

6.2  แรงจูงใจภายใน หมายถึง พลงัท่ีมีแหล่งกาํเนิดจากภายในของตวับุคคลท่ีแสดง

ออกมาโดยมีความตอ้งการ มีแรงขบัและเป้าหมายของตวับุคคลเป็นตวักาํหนด ซ่ึงก่อให้เกิดผลดี 

ต่อการปฏิบติังานหากบุคคลนั้นได้รับการตอบสนองตามเป้าหมายท่ีตนได้ตั้ งไว  ้ได้แก่ ความมี

อิสระ ความทา้ทาย ความตอ้งการสัมพนัธ์ และความตอ้งการกา้วหนา้และอาํนาจ  

6.3  ความมีอิสระ หมายถึง ความตอ้งการรับผิดชอบการทาํงานโดยไม่มีเง่ือนไขมาก

นกั และตอ้งอยูภ่ายใตข้อบเขตกฎเกณฑ์ขององคก์าร สามารถรับผดิชอบการทาํงานไดด้ว้ยตนเองสูง 

สามารถแสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งเต็มท่ี ตอ้งการบรรยากาศการ

ทาํงานท่ีไม่ตอ้งข้ึนตรงต่อใครมากนกั สามารถควบคุมจงัหวะการทาํงานของตนเองได ้

6.4  ความท้าทายในงาน หมายถึง ความสามารถภายในตวับุคคลท่ีแสดงถึงการมีความ 

สามารถและความรับผิดชอบสูง ชอบท่ีจะไดรั้บการมอบหมายงานท่ีเกินความรับผดิชอบของตนเอง
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และชอบงานในลกัษณะท้าทายความสามารถของตนเองอยู่เสมอ มีความคาดหวงั และตั้งใจสูง 

รวมทั้งเป็นความตอ้งการในส่ิงท่ีไดม้ายากหรือจะตอ้งทาํในส่ิงท่ีทาํใหส้าํเร็จยากกวา่ปกติ  

6.5  ความต้องการสัมพนัธ์ หมายถึง ความตอ้งการและคาดหวงัในเร่ืองของปฏิสัมพนัธ์

ท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และลูกนอ้ง มีการช่วยเหลือและให้คาํปรึกษาท่ีดีในการทาํงาน 

ตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความหมายสาํหรับสังคม ความตอ้งการน้ีจะเกิดจากการไดป้ฏิบติังานร่วมกนั

กบัผูร่้วมงานท่ีอยูใ่นองคก์ร  

6.6  ความ ต้ องการก้าวห น้ าและอํานาจ  ห ม ายถึง  ความ คาดห วังใน เร่ืองของ

ความก้าวหน้าและอาํนาจหน้าท่ีในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีโอกาสพฒันาการทาํงานของตนเอง

อยา่งต่อเน่ือง เป็นความตอ้งการท่ีจะมีการพฒันาเปล่ียนแปลงสถานภาพทางดา้นความกา้วหนา้ และ

ความมีอาํนาจในหนา้ท่ีการงาน ตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลและครอบงาํผูอ่ื้น  

6.7  แรงจูงใจภายนอก หมายถึง ส่ิงผลกัดนัจากภายนอกตวับุคคลท่ีเกิดจากการคาดหวงั

ส่ิงอ่ืนท่ีอยู่ภายนอกตวับุคคล และเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรมอย่างมีเป้าหมาย และ

ทิศทางโดยกระบวนการใดๆ ก็ได้จากภายนอกตวับุคคล ซ่ึงความคาดหวงัดงักล่าว ได้แก่ ความ

มัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูล และ

นโยบายขององคก์ร 

6.8  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง ความตอ้งการส่ิงอาํนวยความสะดวก

ในการปฏิบติังานและความรู้สึกท่ีรับรู้ได้ถึงความมัน่ใจ และความปลอดภยัทั้งทางร่างกาย และ

จิตใจในขณะปฏิบติังาน รวมทั้งมีความรู้สึกมัน่คงเม่ือไดร่้วมงานในองคก์ร  

6.9  ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง การปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะพิเศษ คือ สามารถ

รับผิดชอบงานได้เองตั้ งแต่เร่ิมต้นจนงานสําเร็จมีผลงานชัดเจน มีการทํางานอย่างเป็นระบบ 

สามารถหมุนเปล่ียนงานกนัไดโ้ดยไม่มีอุปสรรคติดขดัในการปฏิบติังาน  

6.10  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าจา้ง ผลตอบแทนหรือสิทธิประโยชน์ต่างๆ 

เพื่อการยงัชีพและยกระดับมาตรฐานการครองชีพของตน ท่ีองค์การได้จดัให้พนักงาน มีความ

ยุติธรรมและเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน และพนกังานรับรู้ไดว้า่สามารถดาํรงชีวิตอยู่ไดใ้นสังคม

อยา่งพอเพียงและไม่เดือดร้อน และองคก์รใหค้วามสาํคญัต่อส่ิงน้ีอยูเ่สมอ  

6.11  นโยบายขององค์การ หมายถึง องค์การมีการกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน  และ

เหมาะสม เอ้ือประโยชน์ต่อการทาํงานของพนักงาน พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีและรับรู้ไดใ้นส่ิงน้ี  

ซ่ึงเป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานท่ีทาํอยู ่  

6.12  ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาต ิ

หมายถึง ผูป้ฏิบติังานราชการในสังกดัสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต
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แห่งชาติ ท่ีประกอบด้วย ข้าราชการสายกระบวนการยุติธรรม ข้าราชการประเภทวิชาการ และ

ขา้ราชการประเภททัว่ไป  

6.14  สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ หมายถึง 

องค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ ท่ีมีอาํนาจหน้าท่ีเก่ียวกับการป้องกันและปราบปรามการทุจริต 

เรียกวา่  

“คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ” มีสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เป็นหน่วยธุรการท่ีเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล งบประมาณ 

และการดาํเนินการอ่ืนๆ อนัประกอบด้วย สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติ (ส่วนกลาง) 1 แห่ง สํานกัคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

ประจาํภาค จาํนวน 9 แห่ง และสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดั รวม 76 แห่งทัว่ประเทศ  

6.15  เขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน หมายถึง สํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ท่ีตั้งอยู่ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

(ภาค 4) จาํนวน 12 จงัหวดั ได้แก่ จงัหวดักาฬสินธ์ุ จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดันครพนม จงัหวดั 

บึงกาฬ จงัหวดัมหาสารคาม จงัหวดัร้อยเอ็ด จงัหวดัเลย จงัหวดัสกลนคร จงัหวดัมุกดาหาร จงัหวดั

หนองคาย จงัหวดัหนองบวัลาํภู และจงัหวดัอุดรธานี 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

 

7.1 ได้ข้อมูลเก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงาน

คณะกรรมการป้องกนัและปราบการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน  

7.2  ได้ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงาน

คณะกรรมการป้องกนัและปราบการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน  

7.3  ได้ขอ้มูลเก่ียวกบัประเภทแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีผูบ้ริหารสามารถนาํไปใช้เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 
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7.4  เป็นแนวทางในการพฒันาขา้ราชการ สํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบ

การทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ให้มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน   

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

ในการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน” ทฤษฎีท่ีนาํมาใชใ้นการอธิบายแนวคิดถึงความเช่ือมโยงของตวัแปร

ต่าง ๆ ได้แก่ ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์ทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ 

ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ทฤษฎี 2 ปัจจัยจูงใจสุขอนามัยของเฮิร์ซเบิร์ก และทฤษฎี

คุณลกัษณะของงานของ แฮคแมน แอนด์ โอลแฮม ซ่ึงทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้น้ีจะสะทอ้นให้เห็น 

ถึงความสําคญัและจาํเป็นท่ีจะต้องมีอยู่ในตัวบุคคลผูป้ฏิบัติงาน จากทฤษฎีและกรอบแนวคิด 

ของงานวิจยัสามารถอธิบายรายละเอียด และเน้ือหางานวิจยัในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งแยกเป็นประเด็น  

ไดด้งัน้ี  

1.  ขอ้มูลเก่ียวกบัสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  

2.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจ  

3.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. ข้อมูลเกีย่วกบัสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาต ิ

 

 1.1  ประวตัิสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

       การป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ 

ของประเทศไทยมีมาแต่อดีต นับตั้ งแต่สมัยสุโขทัย สมัยกรุงศรีอยุธยา สมัยกรุงธนบุรี สมัย 

กรุงรัตนโกสินทร์จนถึงยุคปัจจุบนั โดยจุดเร่ิมต้นของยุคปัจจุบนั ได้เร่ิมจากมีการตรากฎหมาย 

ท่ี เก่ียวข้องกับการป้องกันและปราบปรามการทุจริต คือ กฎหมายลักษณะอาญา ร.ศ. 127 

พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการตุลาการ พ.ศ. 2471 พระราชบัญญัติคณะกรรมการตรวจเงิน

แผน่ดิน พ.ศ. 2476 พระราชกฤษฎีกาวธีิพิจารณาลงโทษขา้ราชการและพนกังานเทศบาลผูก้ระทาํผิด

หนา้ท่ี หรือหยอ่นความสามารถ พ.ศ. 2490 พระราชบญัญติัเร่ืองราวร้องทุกข ์พ.ศ. 2492 ต่อมาในปี 

พ.ศ. 2494 ไดมี้การจดัตั้งคณะกรรมการปฏิบติัราชการตามมติประชาชน (ก.ป.ช.) เพื่อรับเร่ืองราว
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ร้องทุกข์และพฒันามาเป็นกรมตรวจราชการแผ่นดินในปี พ.ศ. 2496 แต่ได้ถูกยุบเลิกไปในปี  

พ.ศ. 2503 และมีการแต่งตั้ งคณ ะกรรมการตรวจสอบเก่ียวกับภาษีอากร (ก.ต.ภ.) ข้ึนตาม

พระราชบญัญติัตรวจสอบการปฏิบติัเก่ียวกบัภาษีอากร และรายไดอ่ื้นของรัฐ พ.ศ. 2503  

ภายหลงัการปฏิวติัเม่ือวนัท่ี 17 พฤศจิกายน 2514 ไดมี้การปรับปรุงระเบียบบริหาร

ราชการแผ่นดินใหม่ เพื่อให้เกิดความคล่องตวัในการบริหารลดการทาํงานท่ีซํ้ าซ้อนโดยรวมงาน

ของ ก.ต.ภ. คณะกรรมการเร่ืองราวร้องทุกข์และงานของผูต้รวจราชการสํานักนายกรัฐมนตรี  

เขา้ดว้ยกนัแลว้จดัตั้งเป็นสํานกังานคณะกรรมการตรวจการปฏิบติัราชการ (ก.ต.ป.)  ตามประกาศ

ของคณะปฏิบติัฉบบัท่ี 314 ลงวนัท่ี และติดตามผล 13 ธันวาคม 2515  มีหน้าท่ีตรวจ และติดตาม

การปฏิบัติงานตามกฎหมาย ระเบียบ แบบแผนและนโยบายของรัฐบาล รวมทั้ งการสืบสวน

สอบสวนเก่ียวกบัการทุจริต และประพฤติมิชอบ แต่เม่ือเกิดเหตุการณ์เรียกร้องประชาธิปไตยคร้ัง

ยิ่งใหญ่ในประวติัศาสตร์ของบรรดานิสิตนักศึกษา นักเรียนและประชาชนหลากหลายอาชีพ  

ในวันท่ี  14 ตุลาคม 2516 ซ่ึงแม้ภาพเปลือกนอกอาจมองเห็นเป็นเร่ืองการเรียกร้องทวงคืน

รัฐธรรมนูญการปกครองระบอบประชาธิปไตย แต่ในเบ้ืองลึกเป็นส่ิงท่ีไม่อาจปฏิเสธ ไดว้า่ ปัญหา

การทุจริตในวงราชการ ในกลุ่มผูมี้อาํนาจทางการเมืองได้เป็นตวักระตุ้นอย่างสําคญัต่อการทาํ 

ให้เกิดการชุมนุมประทว้งในคร้ังนั้นลุกลามไปทัว่ เพราะเม่ือมีสัญญาณบ่งบอกว่าอาํนาจอธิปไตย 

ไดห้วนกลบัมาเป็นของปวงชนชาวไทยเหตุการณ์เรียกร้องประชาธิปไตยเร่ิมเบาบางลงประชาชน

ได้โอกาสเรียกร้องให้รัฐบาลดาํเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริตอย่างจริงจงั  เป็นผล 

ให้สํานกังาน ก.ต.ป. ตอ้งถูกยุบเลิกไป  เม่ือนายสัญญา ธรรมศกัด์ิ เป็นนายกรัฐมนตรี ไดพ้ิจารณา

และดําเนินการตามคําเรียกร้องดังกล่าว ความประการน้ีมีปรากฏตามคําสั่ งนายกรัฐมนตรี 

ท่ี 113/2517 ลงวนัท่ี 2 พฤษภาคม 2517 วา่ “ดว้ยปรากฏวา่มีผูร้้องเรียนกล่าวโทษขา้ราชการ ตรงมา

ท่ีนายกรัฐมนตรีและสํานกันายกรัฐมนตรีมากราย และมีการกล่าวอา้งวา่มีการทุจริตและประพฤติ 

มิชอบในวงราชการอยู่เสมอ ซ่ึงบางกรณีเก่ียวขอ้งกบัขา้ราชการหลายกระทรวง ทบวง กรม หรือ

รัฐวิสาหกิจ รัฐบาลน้ีจึงมีเจตจาํนงอยู่ว่า จะตอ้งป้องกนัและปราบปรามการทุจริต และประพฤติ 

มิชอบในวงราชการใหห้มดส้ินไปหรืออยา่งนอ้ยก็ใหบ้รรเทาเบาบางลง”  

จึงไดแ้ต่งตั้งคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ

ในวงราชการข้ึน โดยอาศยัอาํนาจตามความใน ขอ้ 9(6) แห่งประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 218  

ลงวนัท่ี 29 กันยายน 2515 มีนายกรัฐมนตรีเป็นประธานกรรมการ แต่ไม่ทันได้เร่ิมดาํเนินการ  

นายสัญญาธรรมศกัด์ิไดล้าออกจากตาํแหน่งนายกรัฐมนตรีเสียก่อน หลงัจากนั้นเม่ือไดรั้บพระมหา

กรุณาธิคุณโปรดเกล้าโปรดกระหม่อมแต่งตั้ งให้ เป็นนายกรัฐมนตรีอีกคร้ัง ก็ได้ปรับปรุง

คณะกรรมการ ป.ป.ป. ใหม่ และเร่ิมดาํเนินงานตั้งแต่ วนัท่ี 2 กรกฎาคม 2517 หลงัจากนั้นไม่นาน 
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ก็ได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ในวงราชการ พ.ศ. 2518 เม่ือวนัท่ี 3 กนัยายน 2515 (ฉบบัท่ี 10) พ.ศ. 2518 จดัตั้งสํานกังาน ป.ป.ป. 

สังกดัสาํนกันายกรัฐมนตรีข้ึน 

เม่ือไดมี้การประกาศใชรั้ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศกัราช 2540 ซ่ึงมี

กาํหนดองคก์รอิสระข้ึนรวม 8 องคก์ร หน่ึงในจาํนวนนั้นไดมี้องคก์รหน่ึงท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบั

การป้องกนัและปราบปรามการทุจริต เรียกว่าคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริต

แห่งชาติ มีสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติเป็นหน่วยธุรการ 

ท่ีเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลการงบประมาณ และการดาํเนินการอ่ืน  

ต่อมาในวนัท่ี 17 พฤศจิกายน 2542 (ได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติประกอบ

รัฐธรรมนูญว่าด้วยการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต พ.ศ. 2542 ประกาศราชกิจจานุเบกษา  

เล่ม 116 ตอนท่ี 114 ก วนัท่ี 17 พฤศจิกายน 2542) เป็นผลใหส้าํนกังาน ป.ป.ป. ไดถู้กยบุเลิกไป และ

ไดมี้การจดัตั้งเป็นสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ท่ีเรียกโดยยอ่

วา่  “สาํนกังาน ป.ป.ช.” ข้ึน  

ประกาศใชรั้ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 ซ่ึงยงัคงบญัญติั

ใหค้ณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติเป็นองคก์รอิสระตามรัฐธรรมนูญ และ

ให้มีอํานาจหน้าท่ีนอกเหนือไปจากท่ีเคยบัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

พุทธศกัราช 2540 บางประการ ท่ีสําคญัคือให้มีอาํนาจหนา้ท่ีกาํกบัดูแลคุณธรรมและจริยธรรมของ 

ผูด้าํรงตาํแหน่งทางการเมืองรวมอยูด่ว้ย เพื่อใหส้อดรับกบับทบญัญติัตามรัฐธรรมนูญ  

ในพระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญว่าด้วยการป้องกนัและปราบปรามการ

ทุจริต พ.ศ. 2542 (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2554 ซ่ึงไดป้ระกาศและมีผลบงัคบัใช้แลว้เม่ือวนัท่ี 18 เมษายน 

2554 จึงไดป้รับปรุงกลไก และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน นอกเหนือไปจากท่ีไดมี้บญัญติั

ไวใ้นพระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต พ.ศ. 2542 

หลายประการ ไดแ้ก่  

1.  การส่งเสริมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต เช่น การคุม้ครองพยาน หรือ

ผูใ้ห้ถ้อยคาํ การจดัให้มีเงินสินบน รางวลัตอบแทน หรือประโยชน์อ่ืนใด กบัผูใ้ห้ถ้อยคาํ หรือผู ้

ท่ีแจ้งเบาะแส หรือข้อมูลใดเก่ียวกับการทุจริต การยกย่องและคุ้มครองเจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีแจ้ง

เบาะแส หรือให้ข้อมูลเก่ียวกับการทุจริต การกันผูก้ล่าวหาและบุคคลท่ีเก่ียวข้องไวเ้ป็นพยาน  

การให้หน่วยงานของรัฐเปิดเผยขอ้มูลการจดัซ้ือจดัจา้ง การเพิ่มเติมหลกัเกณฑ์และวิธีการยื่นบญัชี

แสดงรายการทรัพย์สินและหน้ีสิน รวมทั้งการตรวจสอบข้อเท็จจริง และกระบวนการไต่สวน 

ของคณะกรรมการ ป.ป.ช. ใหเ้กิดความชดัเจนและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  
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 2.  การจดัตั้งกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตประจาํจงัหวดั เพื่อสรรหา

คนดี มีคุณธรรม จริยธรรมในแต่ละจงัหวดัเพื่อดาํเนินงานต่อตา้นการทุจริต โดยกฎหมายกาํหนด 

ให้เร่ิมมีกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั  หลงัวนัประกาศใช้

กฎหมาย ป.ป.ช. ฉบับใหม่แล้ว 2 ปี ในการน้ีเอง ได้มีสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัครบทั้ง 76 จงัหวดัเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว ซ่ึงสํานกังาน

คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั มีอาํนาจหน้าท่ี และความ

รับผดิชอบในพื้นท่ี ดงัน้ี 

   1)  สร้างเครือข่ายร่วมกับประชาชนและทุกภาคส่วนในการสร้างเสริมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตให้ตระหนกัถึงพิษภยัการทุจริตรวมทั้งเสริมสร้างค่านิยมให้สังคม

มีความซ่ือสัตยสุ์จริต  

   2)  รับเร่ืองร้องเรียนกรณี กล่าวหาเจ้าหน้าท่ีของรัฐ รวมทั้ ง ตรวจสอบ

ขอ้เท็จจริงและรวบรวมพยาน หลักฐานเสนอคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริต

แห่งชาติพิจารณา  

   3)  รับ แบ บแสดงรายการทรัพ ย์สินและหน้ี สินของผู ้มีหน้าท่ียื่นแบ บ  

แล้วดาํเนินการตรวจสอบความถูกตอ้ง ความมีอยู่จริง และความเปล่ียนแปลงของทรัพยสิ์น และ

หน้ีสินตามแบบดังกล่าว พร้อมเอกสารประกอบ เพื่อเสนอต่อคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติพิจารณา  

   4)  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  

1.2  ลักษณะการบริหารงานของสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติ  

       คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติมีหน่วยธุรการของ

คณ ะกรรมการป้องกัน  และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ท่ี เป็นอิสระ โดยมี เลขาธิการ

คณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เป็นผูบ้งัคบับญัชา ข้ึนตรงต่อประธาน

กรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ การแต่งตั้งเลขาธิการคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติต้องได้รับความเห็นชอบของคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติและวุฒิสภา สํานักงานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติมีอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการดาํเนินการอ่ืน ทั้งน้ี ตามท่ี

กฎหมายบญัญติั 
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ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  

 

 

ท่ีมา:   www.nacc.go.th 

http://www.nacc.go.th/
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 1.3  แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวัดในเขตพืน้ที่ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

 แรงจูงใจเป็นแรงกระตุน้ใหข้า้ราชการปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น และดว้ย

ความสมัครใจ ซ่ึ งจะมีผลทําให้องค์การบรรลุ เป้ าหมายและเกิดประสิ ทธิภาพ มากท่ี สุ ด  

ซ่ึงประสิทธิภาพการปฏิบติังานนั้น เป็นผลมาจากความพึงพอใจในการทาํงานโดยมาจากแรงจูงใจ

ในการทาํงาน โดยสามารถวดัผลไดจ้ากคุณภาพของงานปริมาณงาน  โดยองคก์ารตอ้งรองรับ และ

สนบัสนุนแรงจูงใจ เพื่อส่งเสริมความพึงพอใจของขา้ราชการ เพื่อให้ส่งผลต่อความสําเร็จของงาน

และองค์การ เม่ือข้าราชการมีความพึงพอใจในการทาํงานจึงส่งผลท่ีดี ต่อการปฏิบัติงาน และ

คุณภาพของผลงาน ดังนั้ นหากผูบ้ริหารขององค์การให้ความสําคญักับการสร้างความสุข และ  

มีแรงจูงใจเพื่อความพึงพอใจในการทาํงาน มกัจะได้ผลลพัธ์ และผลการดาํเนินการท่ีน่าพอใจ 

แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงสําคญัมากต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ซ่ึงถ้าองค์การ 

มีแรงจูงใจใน ระดบัท่ีสูงเสมอ ขา้ราชการก็จะมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มใจมีความ

อดทน และมีปัญหาในการ ปฏิบติังานนอ้ยมาก ดงันั้น จึงกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็น

ส่ิงท่ีองคก์ารควรทาํให้เกิดข้ึน เพื่อทาํให ้ขา้ราชการมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน ทาํใหส้าํเร็จลุล่วง

ดว้ยและปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ จึงทาํให้ผลการ ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ  และอีกประการ

หน่ึงการดาํเนินงานให้บรรลุเป้าหมายดงักล่าวนั้น ไดข้า้ราชการทุกคนมีส่วนสําคญัเป็นอย่างยิ่ง 

ในการช่วยขบัเคล่ือน ผลกัดัน ให้การดาํเนินงานบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงความร่วมมือร่วมกนันั้นเอง 

จะนาํพาองคก์ารไปสู่ผลสาํเร็จ  

  สํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  เป็นองค์กร

อิสระมีภารกิจดา้นป้องกนัการทุจริต ดา้นตรวจสอบทรัพยสิ์นและหน้ีสิน และดา้นปราบปรามการ

ทุจริต ซ่ึงองคก์ารไดมี้การฝึกอบรม และพฒันาความรู้ความสามารถขา้ราชการอยา่งต่อเน่ือง ทั้งจาก

วทิยากรภายในและภายนอก  ทฤษฎี และปฏิบติั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ให้เพิ่มพูนข้ึน ทั้งน้ีต้องกระตุ้นผลกัดันให้ข้าราชการ มีแรงจูงใจในการทาํงานด้วยอีกทางหน่ึง 

เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพแก่การปฏิบติังานขององคก์าร  
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2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง  

 

2.1  ความหมาย  

        แรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีองคก์ารใชเ้พื่อกระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์าร

กระทาํในส่ิงท่ีบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร และแรงจูงใจควรท่ีจะตอบสนองความ

ตอ้งการ 

ของสมาชิกในองค์การไดอ้ยา่งเหมาะสม สําหรับความหมายของแรงจูงใจไดมี้ผูรู้้และนักวิชาการ

กล่าวไว ้ดงัน้ี  

        ฮัคซินสกีและบัชแมน (Huczynski and Buchman. 1991: 64) กล่าวว่า การจูงใจ 

หมายถึง กระบวนการ ตดัสินใจของบุคคลท่ีจะกระทาํเพื่อบรรลุเป้าหมายในอนัท่ีจะทาํให้เกิดความ

พึงพอใจและเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเพือ่ตอบสนองเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

        โมเวน (Mowen, 1995: 191) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีเกิดข้ึนภายในตวั

บุคคลท่ีจะกระตุน้ ผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง  

        เซอร์โต (Certo, 2000: 360) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในจิตใจของ

บุคคลท่ีเป็นสาเหตุใหบุ้คคลกระทาํเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

        Pinder (1998) (อ้าง ถึ งใน  ชู ชัย  ส มิ ท ธิ ไก ร, 2554: 274) ก ล่ าวว่ า  แ รง จูงใจ 

(Motivation) คือ พลังท่ีมีแหล่งกําเนิดทั้ งจากภายในและภายนอกตวับุคคล ซ่ึงกระตุ้นให้เกิด

พฤติกรรมการทาํงาน รวมทั้งกาํหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเขม้ และระยะเวลาของพฤติกรรมการ

ทาํงานนั้น  

        มณ ฑ ล รอยตระกูล  (2546: 12) ได้ให้ ความ ห ม ายข องแรงจูงใจ ห ม ายถึ ง  

แรงกระตุน้หรือผลกัดนัท่ีจะชกัจูงใหส้รรพากรพื้นท่ีสาขาปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 

        อรรถพล ช้ินโภคทรัพย ์(2550: 19) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การท่ี

ผูน้ําจะใช้ปัจจยัภายนอก หรือปัจจัยภายในของแต่ละบุคคลมาใช้ในการกระตุ้นให้พนักงาน 

ใชศ้กัยภาพท่ีตนมีอยูใ่นการทาํงานเพือ่ใหไ้ดป้ระสิทธิผลสูง ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงต่างๆ ท่ีจะเป็น

ส่ิงกระตุน้ (Stimulus) จากภายนอก (Extrinsic) ทาํให้บุคคลพึงพอใจ และนาํความสามารถของตน

ออกมาใช้ในการทาํงาน เช่น รายได ้ผลตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

ส่วนปัจจยัภายใน (Intrinsic) ได้แก่ ความมุ่งหวงั ความทะเยอทะยาน หรือความปรารถนาอ่ืนใด 

ท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลนั้น เช่น การไดเ้ป็นหวัหนา้ การไดเ้ป็นเจา้ของกิจการ  
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        ศิริพร จนัทศรี (2550: 10) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยั หรือ 

ส่ิงต่างๆ ท่ีมากระตุน้หรือชกันาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์

หรือเพื่อให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ แรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคล

ท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทาํส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง 

ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือคาํชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะทาํอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจาก

ผูอ่ื้น หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน  

        บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550: 269) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง  

แรงขบัภายในหรือเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนทางด้านจิตใจ ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมและการกระทาํ 

ของบุคคลเพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามท่ีปรารถนา  

        ไพลิน นาพนัธ์ุ (2550: 28) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีทาํให้

บุคคลเกิดพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ อนัท่ีจะกระทาํหรือไม่กระทาํและแรงจูงใจยงัมีอิทธิพล

กบั แนวทางการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคคลอยา่งเห็นไดช้ดั บุคคลท่ีมีแรงจูงใจสูง

จะมีความเต็มใจและตั้ งใจทุ่มเทให้กับการทํางานอย่างเต็มความสามารถทาํให้การปฏิบัติงาน 

มีประสิทธิภาพเป็นท่ีพอใจของประชาชนผูม้ารับบริการ  

        ชมพูนุท ศรีพงษ์ (2550: 142) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ผลของ

ความต้องการภายในของตัวบุคคล และจากการกระตุ้นของส่ิงเร้าภายนอกทาํให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงออกมาเพื่อบรรลุเป้าหมาย หากเป็นการผลกัดนัในการทาํงาน เรียกว่า 

แรงจูงใจในการทาํงาน (Work Motivation)  

        ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553: 10) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ภาวะ

อินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าท่ีเรียกว่า ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อให้เกิดความ

ต้องการอันจะนาไปสู่แรงขับภายใน (Internal Drive) ท่ีแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีมีคุณค่า 

ในทิศทางท่ีถูกตอ้งตามเป้าหมายขององคก์ร  

        สุพิชฌาย ์หาระมี (2553: 15) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคล

ไดรั้บการกระตุน้ จากส่ิงเร้าแลว้ทาํใหเ้กิดพลงัท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อจะนาไปสู่จุดประสงค์

ของตนเอง  

        พิเชษฐ ์ศรีไชยวาน (2554: 19) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีทาํให้

บุคคลเกิดพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นอย่างมาก เพราะการ 

ท่ีบุคคลจะกระทาํกิจกรรมไดเ้ตม็ความสามารถหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยูก่บัวา่เขาเตม็ใจจะทาํแค่ไหน

ถา้มีส่ิงจูงใจ ท่ีตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้เขาเอาใจใส่งานท่ีทาํ

มากข้ึน และถา้มนุษยมี์ความพอใจเขาก็จะทุ่มเทความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์ห้แก่งานของเขา มากข้ึนดว้ย 
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 จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู ้วิจ ัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจ  

จึงหมายถึงพฤติกรรมท่ีสะท้อนถึงความต้องการจากภายในของส่วนบุคคล ท่ีแสดงออกมาสู่

ภายนอก  เม่ือได้รับแรงกระตุน้อย่างใดอย่างหน่ึง เพื่อจุดประสงค์ท่ีองค์การหรือตนเองตอ้งการ  

แต่แรงจูงใจไม่ไดก้ล่าวถึงเพียงมุมมองเดียวแต่ยงัครอบคลุมถึงการแสดงออกท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง

ความต้องการหรือการขาดของตนเอง ผนวกกับแรงขับภายในร่างกาย โดยมีความปรารถนา  

เป็นเป้าหมายหรือตวักาํหนดท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ ทั้งน้ีจะข้ึนอยู่กบัว่าผลแห่งความสําเร็จ

นั้นเป็นส่ิงท่ีตนต้องการหรือไม่ หากใช่ก็จะแสดงออกและทุ่มเทถึงความสามารถของตนท่ีมีอยู ่

เพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีตนเองตอ้งการ  

2.2  ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ  

       จากความหมายของแรงจูงใจท่ีสําคญั ดงักล่าวขา้งตน้ คงไม่สามารถเลือกใชท้ฤษฎี

ใดได้เพียงทฤษฎีเดียวในการอธิบายความหมายของแรงจูงใจได้อย่างครบถ้วน ทั้ งน้ี เพราะ

ขา้ราชการแต่ละคนมีความซบัซ้อน และละเอียดอ่อนในทางอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น 

และความหวงัต่าง ๆ รวมทั้งสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ในการทาํงานท่ีมีความหลากหลาย  

และเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทฤษฎีต่าง ๆ เหล่าน้ีไม่มีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงไดรั้บการสนบัสนุน

เต็มท่ีทุกทฤษฎีต่างมีความคลา้ยกนัและมีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนั และกนั (ศิริพร จนัทศรี, 2550: 11) 

ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานดงัทฤษฎีต่อไปน้ี  

       2.2.1  ทฤษฎกีารจูงใจ ของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Need)  

                 มาสโลว ์(Maslow) ได้ให้ขอ้เสนอแนะว่าความต้องการของบุคคลจะเป็น

จุดเร่ิมต้นของกระบวนการจูงใจ สมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคคลมีดงัน้ี (Hick. 1967            

อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2548: 117)  

                1)  บุคคลยอ่มมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีส้ินสุด เม่ือความตอ้งการใด

ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็จะเกิดข้ึนอีกไม่มีวนัจบส้ิน  

                2)  ค ว าม ต้อ ง ก าร ท่ี ไ ด้ รับ ก าร ต อ บ ส น อ ง แ ล้ วจ ะ ไ ม่ เป็ น ส่ิ ง จู งใ จ 

ของพฤติกรรมอ่ืน ๆ ต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจึงเป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม 

ของบุคคลนั้น  

                 3)  ความต้องการของบุคคลจะเรียงเป็นลําดับขั้นตอนตามความสําคัญ  

เม่ือความต้องการระดับตํ่าได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลก็จะให้ความสนใจกับความตอ้งการ

ระดบัสูงต่อไป             

  



19 

               มาสโลว์ แบ่งความต้องการออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  (Greenbern and Baron. 

2003: 193)  

               1)  ความต้องการท่ีจําเป็น (Deficiency Needs) ได้แก่ ความต้องการทาง

ร่างกาย ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการความรัก และความเป็นเจา้ของ ถา้บุคคล

ไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ี ก็จะทาํให้บุคคลนั้นไม่สามารถพฒันาตนเองให้เป็น 

ผูท่ี้มีความสมบูรณ์ได ้    

               2)  ความตอ้งการกา้วหนา้ (Growth Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยกย่อง

นบัถือ และความตอ้งการตระหนกัรู้ในตนเอง ถา้บุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการประเภท

น้ีจะช่วยให้บุคคลนั้ นมีการเจริญเติบโตและพัฒนาไปจนถึงศักยภาพท่ีเขามีอยู่ ความต้องการ

ดังกล่าวอาจจดัให้อยู่ในรูปของลาํดบัขั้นความต้องการตั้งแต่ระดับตํ่าสุดไปถึงสูงสุด  5 ระดับ  

ดงัแสดงในตาราง 

 

ตารางท่ี 2.1  ลาํดบัขั้นความตอ้งการ 

 

   ลาํดบัขั้นความต้องการ ส่ิงทีต้่องการ แรงจูงใจ 

 1. ความตอ้งการทางกาย  -  อาหาร นํ้ า การพกัผอ่น   

    อากาศ เพศ การขบัถ่าย  

-  ค่าตอบแทน ค่าจา้ง เงินเดือน   

   วนัหยดุ เวลาพกั สวสัดิการ  

 2. ความตอ้งการความปลอดภยั  -  ความปลอดภยั 

   ความมัน่คง การคุม้ครอง  

-  เงินสงเคราะห์ ความมัน่คง          

   ของงาน เง่ือนไขของหน่วยงาน    

   ในการรักษาความปลอดภยั  

   การประกนัภยั ประกนัชีวติ  

 3. ความตอ้งการความเป็น  

     เจา้ของและความรัก  

 

-  กลุ่มพวกพอ้งครอบครัว                  

   มีส่วนในสงัคม ความรัก                    

   การเอาใจใส่  

-  สมัพนัธภาพท่ีดีในหน่วยงาน  

   การทาํงานเป็นทีม ไมตรีจิต 

   ของผูร่้วมงาน  

 4. ความตอ้งการการยอมรับ  -  สถานะในสงัคม การยก   

   ยอ่งชมเชย  

-  ตาํแหน่งงาน การยอมรับจาก  

   สงัคม ผลสมัฤทธ์ิในงาน โล่รางวลั   

   คาํชมเชย การไดเ้ป็นพนกังานดีเด่น  

 5. ความตอ้งการความสาํเร็จ  

  และใฝ่รู้ใฝ่เรียน  

-  ความสามารถ ทกัษะ   

   ประสบการณ์ ความคิด   

   สร้างสรรค ์ 

-  กิจกรรมฝึกอบรม งานท่ีทา้ทาย    

   งานท่ีตดัสินใจเองได ้งาน 

 ท่ีรับผดิชอบเอง 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 

   

   ลาํดบัขั้นความต้องการ ส่ิงทีต้่องการ แรงจูงใจ 

 6.  ความตอ้งการทางสุนทรียะ  -  ความละเอียดอ่อนใน   

   จิตใจ ความงาม ความดี   

   ความสุข ทางใจ  

-  งานท่ีนาํไปสู่ส่ิงสร้างสรรค ์

   และพฒันาทางสงัคม  

 7.  ความตอ้งการความสาํเร็จ  

   และความสมบูรณ์แบบในชีวติ  

-  สมัฤทธ์ิผลในงาน ความ   

   ภาคภูมิใจในตนเอง  

   คุณธรรม ค่านิยมส่วนตน  

-  งานเพ่ืองาน งานเพ่ือความดีในตวั  

    ของมนัเอง  

 

  จากตารางท่ี 2.1 จะเห็นว่าความต้องการในแต่ละลําดับขั้นนําไปสู่การ

ทาํงาน เพื่อให้ไดม้าในส่ิงต่าง ๆ แมบ้างขั้นตอนจะมีความคาบเก่ียวกนัอยู่บา้ง แต่ก็พอจะมองเห็น

ความแตกต่างในรายละเอียดได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขั้นท่ี 5-7 ซ่ึงเดิมมาสโลว์ ไม่แยกจากกัน 

จดัเป็นขั้นท่ี 5 ดว้ยกนัทั้งหมด ต่อมาจึงแบ่งให้ละเอียดออกไป ดงันั้นในขั้นท่ี 5-7 ดงักล่าว จึงอาจ

รวมเป็นขั้นตอนเดียวกนัได ้(กลัยา  ยศคาํลือ, 2553: 35) ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียด ไดด้งัน้ี 

  1)  ความต้องการทางสรีระ (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น

พื้นฐาน  เพื่อทาํให้บุคคลสามารถดารงชีวิตอยูไ่ดแ้ละเป็นความตอ้งการท่ีทุกคนมีมาตั้งแต่เกิด เช่น 

ความตอ้งการอาหาร อากาศ นํ้ า อุณหภูมิท่ีเหมาะสม การพกัผ่อน ยารักษาโรค เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่

อาศยั เป็นต้นความต้องการทางสรีระเป็นส่ิงท่ีจะทาํให้การทาํงานของร่างกายอยู่ในสภาวะท่ีมี

สุขภาพดี ดงันั้นในองคก์รธุรกิจควรจะตอบสนองความตอ้งการขั้นน้ีไดห้ลายลกัษณะ เช่น การจ่าย

ค่าแรงงานหรือเงินเดือนเพื่อพนกังานหรือลูกจา้งจะไดน้าํเงินไปใชจ่้ายในการแสวงหาส่ิงจาํเป็นขั้น

พื้นฐานของการดาํรงชีวิต การจดัให้มีบ้านพกัอาศยั หรือเบิกค่าเช่าบ้านได้ มีรถรับส่งในการมา

ปฏิบัติงาน การมีสถานพยาบาลหรือให้ เบิกค่ารักษาพยาบาลเท่าท่ี จ่ายจริง การมีสถานท่ี 

ออกกาํลงักาย และนนัทนาการ  

  2)  ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety and Security Needs) 

เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนเม่ือความต้องการทางสรีระได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้ว 

ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัยน้ีเป็นความต้องการท่ีจะรู้สึกว่าตนได้รับการปกป้อง

คุม้ครองใหพ้น้จากภยัอนัตราย หรือตอ้งการจะไดอ้ยูใ่นสภาวะท่ีมัน่คง ไม่มีอนัตราย และไม่มีส่ิงใด

ท่ีจะทาํให้เกิดการกระทบกระเทือนกับสภาพความเป็นอยู่ของตนเองทั้ งทางร่างกาย และจิตใจ  

ในองค์กรธุรกิจนั้นความตอ้งการขั้นน้ีจะสัมพนัธ์กบัความมัน่คงในการทาํงาน และส่ิงท่ีได้รับ

หลงัจากการเกษียณอายุ ดงันั้นความตอ้งการน้ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงอาชีพท่ีบุคคลจะเลือกกระทาํ  
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สําหรับความตอ้งการในระดบัน้ีจะเห็นไดจ้ากการท่ีพนกังานจะมีการออมทรัพย ์มีการประกนัชีวิต 

มีการประกนัสุขภาพ ตลอดจนพยายามหางานท่ีมีความมัน่คงในลกัษณะการจา้งหรือมีความมัน่คง

ในสวสัดิการของลูกจ้าง ดังนั้นองค์กรธุรกิจจึงควรสนองความต้องการดังกล่าวให้แก่พนักงาน 

แต่ละคนดว้ย  

  3)  ความต้องการทางสังคมหรือความเป็นเจ้าของ (Social of Belonging 

Needs) ความต้องการขั้ นน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความต้องการความมั่นคงและปลอดภัยได้รับการ

ตอบสนอง ความตอ้งการทางสังคมหรือความเป็นเจา้ของ เป็นความตอ้งการท่ีจะมีมิตรสัมพนัธ์ 

กบัผูอ่ื้น กล่าวคือ ตอ้งการมีเพื่อน ไดรั้บความรักและการยอมรับจากผูอ่ื้น ทั้งน้ีเพราะโดยธรรมชาติ

ของมนุษยทุ์กคนนั้นตอ้งการให้คนอ่ืนรักชอบตน ตอ้งการมีคนท่ีตนรักชอบ ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง

ของกลุ่ม ตอ้งการมีสิทธิเป็นเจา้ของส่ิงท่ีคิดวา่เป็นของตน ส่ิงสาํคญัก็คือบุคคลตอ้งการท่ีจะเป็นผูใ้ห ้

และผูรั้บความรักเหล่านั้ น ดังนั้ นองค์กรธุรกิจสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงาน  

โดยให้เขามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีการทาํงานเป็นกลุ่ม มีลกัษณะของการร่วมมือร่วม

ใจในการทาํงานมากกวา่ท่ีจะมุ่งการแข่งขนั ตอ้งยอมรับความคิดเห็นของเขาดว้ย  

  4)  ความตอ้งการการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) ความตอ้งการในขั้นน้ี

แบ่งเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  

       (1)  ความต้องการการยอมรับนับถือจากผู ้อ่ืน (Respect from Others) 

ไดแ้ก่ ตอ้งการเป็นท่ีรู้จกัของสังคม ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับวา่ตนเป็นคนสําคญั ตอ้งการมีช่ือเสียง 

ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น เป็นตน้   

        (2)  ความตอ้งการการยอมรับนับถือในตนเอง (Self Respect) ซ่ึงได้แก่ 

ความต้องการท่ีจะเป็นคนมีความสามารถ มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความสําเร็จ มีอิสรภาพ  

และสามารถพึ่งพาตนเองได ้ 

        (3)  ความ ต้องการตระห นัก รู้ใน ตน เอง (Self Actualization Needs)  

เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุดของมนุษยใ์นการท่ีจะกระทาํใหเ้กิดความสาํเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตาม

ความนึกคิดของตนเอง และเป็นการได้พฒันาศกัยภาพท่ีแทจ้ริงของตนเอง  เพื่อความเป็นมนุษย ์

ท่ีแทจ้ริงดว้ย เป็นการพฒันาไปสู่จุดสูงสุดของตนตามศกัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งแทจ้ริง องคก์รธุรกิจควร

สนองความตอ้งการในระดบัน้ี  โดยให้การจูงใจแก่พนกังานหลาย ๆ ลกัษณะ กาํหนดเกณฑ์ และ

วิธีการในการคดัเลือกเพื่อแต่งตั้งให้เป็นผูบ้ริหารระดบัต่างๆ การมอบหมายงานท่ีทา้ทาย การให้

โอกาสในการสร้างสรรคส่ิ์งต่าง ๆ เป็นตน้  
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  มาสโลว ์กล่าววา่ มนุษยทุ์กคนไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของตน

ได้หมด กล่าวคือ บุคคลสามารถตอบสนองความตอ้งการทางสรีระได้ประมาณ 85 เปอร์เซ็นต ์

ตอบสนองความตอ้งการความมัน่คง และปลอดภยัได้ประมาณ 70 เปอร์เซ็นต์ ตอบสนองความ

ต้องการความรัก และความเป็นเจ้าของได้ประมาณ 50 เปอร์เซ็นต์ ตองสนองความต้องการ 

การยกยอ่งนบัถือไดป้ระมาณ 40 เปอร์เซ็นต ์และมีความสามารถตอบสนองความตอ้งการตระหนกั

รู้ในตนเองไดป้ระมาณ 10 เปอร์เซ็นต ์(บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ : 2553 อา้งถึงใน Dubrin, 1992: 55)  

  อย่างไรก็ตามจากการท่ีกล่าวว่า ความตอ้งการอย่างหน่ึงจะตอ้งได้รับการ

ตอบสนอง แลว้ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกวา่จะเกิดข้ึนมานั้นก็ไม่ใช่หลกัเกณฑ์ท่ีตายตวัเสมอไป  

ความตอ้งการบางอย่างอาจจะไดรั้บการตอบสนองเพียงบางส่วนแลว้อาจก่อให้เกิดความตอ้งการ

อ่ืนๆ ข้ึนมาได ้และในบางกรณีความตอ้งการของบุคคลก็มกัจะเกิดข้ึนซํ้ าซ้อนหรือเหล่ือมกนัได ้

นัน่คือ ความตอ้งการอยา่งหน่ึงยงัไม่หมดไป แต่ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนมา  

       2.2.2 ทฤษฎกีารจูงใจ ของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivator Hygiene Theory)  

                 ทฤษฎีการจูงใจ ของเฮิร์ซเบิร์ก เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่ง

แพร่หลาย โดยมีช่ือเรียกทฤษฎีของเขาหลายช่ือดว้ยกนั คือ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) 

หรือทฤษฎีการจูงใจและธํารงรักษา Motivation-Maintenance Theory) หรือทฤษฎีการจูงใจ-

สุขอนามยั (Motivation-Hygiene Theory)  

                 ทฤษฎีน้ีพฒันามาจากผลการวจิยัซ่ึงเฮิร์ซเบิร์ก และคณะไดท้าํการศึกษาวจิยั

โดยการสัมภาษณ์เก่ียวกบัความรู้สึกพอใจและไม่พอใจเก่ียวกบัการทาํงานของวิศวกร และนกับญัชี

ประมาณ 200 กวา่คน ในเมืองพิทสเบอร์ก (Pittsterg) ประเทศสหรัฐอเมริกา  

                 จากผลการศึกษาดงักล่าวไดข้อ้สรุปวา่ความพอใจในการทาํงานกบัแรงจูงใจ

ในการทาํงานนั้นแตกต่างกนั การท่ีบุคคลมีความพอใจในการทาํงานนั้นไม่ไดห้มายความวา่เขาตอ้ง

มีแรงจูงใจในการทาํงานเสมอไป ความพอใจในการทาํงานจะมีผลให้บุคคลทาํงานโดยไม่คิด 

จะลาออกจากงานหรือนัดหยุดงาน แต่แรงจูงใจในการทาํงานจะทาํให้บุคคลทาํงานด้วยความ 

มีประสิทธิภาพ (บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์, 2553: 197 อา้งถึงใน พูนศิริ วจันะภูมิ, 2547: 151-152) ปัจจยั

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการและพฤติกรรมของบุคคลมี 2 ประเภท คือ  

                 1)  ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิด

แรงจูงใจในการทาํงานในระดบัสูง การทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ซ่ึงทาํให้เกิด

ความพึงพอใจในการทาํงาน ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ (Costley and Todd, 1991: 184)  

      (1)  ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement)  

      (2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  
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     (3)  ลกัษณะของงาน (Work itself)  

     (4)  ความรับผดิชอบ (Responsibility)  

     (5)  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน (Advancement)  

                 2)  ปัจจยัสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจ โดยตรง 

ท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน แต่เป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ

ในงานท่ีทาํอยู ่ปัจจยัสุขอนามยั ไดแ้ก่ (Costley and Todd, 1991: 184)  

     (1)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relations) ไดแ้ก่ความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  

    (2)  นโยบายของบริษทัและการบริหาร (Company Policy and Administration)  

     (3)  เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน  

 (4)  สภาพการณ์ของการทาํงาน (Working Condition)  

  (5)  การควบคุมดูแลหรือการบงัคบับญัชา (Supervision)  

  (6)  ความมัน่คงในงาน (Job Security)  

 

 ทฤษฎีการจูงใจ ของเฮิร์ซเบิร์ก สามารถแสดง ไดด้งัตารางท่ี  2.2  ดงัน้ี  

 

ตารางท่ี 2.2 ทฤษฎีการจูงใจ ของเฮิร์ซเบิร์ก 
 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor) 

 ความสาํเร็จในงาน  

 ไดรั้บความนบัถือ ยกยอ่ง ชมเชย  

 ลกัษณะงานท่ีทาํ  

 ไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบ  

 ความกา้วหนา้ในงาน  

 นโยบายขององคก์าร  

 วธีิการนิเทศ  

 เงินเดือนและสวสัดิการ  

 สภาพการทาํงาน  

 สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 

                                                                                          

        2.2.3  ทฤษฎคีวามต้องการ ของเมอร์เรย์ (Murray’s Manifest Needs Theory)  

                 เฮนร่ี เอ. เมอร์เรย ์(Henry A. Murray) ได้พฒันาแนวคิดเร่ืองความตอ้งการ

ของบุคคลข้ึนมาโดยมีความเห็นว่าความตอ้งการของบุคคลส่วนมากแลว้เป็นผลมาจากการเรียนรู้

มากกว่าสัญชาตญาณและยงัถูกกระตุ้นให้ปรากฏออกมาด้วยการจดัสภาพแวดล้อมภายนอก 

ใหเ้หมาะสม เช่น พนกังานท่ีตอ้งการจะประสบความสาํเร็จในระดบัสูงมากก็จะแสดงความตอ้งการ

น้ีออกมาได้ก็ต่อ  เม่ือได้มีการจดัสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมให้กับเขาด้วยการมอบหมายงาน 
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ท่ีทา้ทายความสามารถให้ทาํ ตราบใดท่ีความตอ้งการนั้นยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะเรียกความ

ต้องการนั้ น ว่า เป็ นความต้องการท่ี ซ่ อนเร้น  (บุ ญ มั่น  ธนาศุภว ัฒ น์ , 2553: 200 อ้างถึงใน 

อรุณรักธรรม, 2545: 128) 

               เมอร์เรย ์ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความตอ้งการเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่  

               1)  องค์ประกอบด้านคุณภาพ (Qualitative) หรือทิศทาง (Direction) หมายถึง 

วตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายซ่ึงบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะบรรลุและกาํหนดวตัถุประสงคน์ั้น  

               2)  องค์ประกอบด้านปริมาณ (Quality) หรือความเขม้ (Intensity) หมายถึง 

ความเขม้ของความตอ้งการ ท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค ์

 ความตอ้งการตามทฤษฎีน้ีจึงเป็นพลงัจูงใจบุคคลโดยมีทั้งทิศทาง และความ

เขม้ ทฤษฎีความตอ้งการของเมอร์เรย ์เป็นทฤษฎีท่ีไม่ได้เรียงตามลาํดบัขั้นความตอ้งการเหมือน

ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์กล่าวคือ ทฤษฎีของเมอร์เรย ์สามารถอธิบายไดว้่า

ในเวลาเดียวกนับุคคลอาจมีความตอ้งการดา้นใดดา้นหน่ึงหรือหลายด้านสูง และมีความตอ้งการ

ดา้นอ่ืน ๆ ตํ่าก็ได ้แต่ทฤษฎีของมาสโลว ์ไม่สามารถอธิบายได ้เมอร์เรยไ์ดก้ล่าวถึง ความตอ้งการ

ของบุคคลว่ามีทั้ งหมด 20 ประการ แต่งานวิจยัภายในองค์กรมักจะศึกษาเฉพาะความต้องการ  

4 ประการ ซ่ึงเป็นความตอ้งการ  ท่ีมีผลต่อการทาํงานของบุคคลในองคก์ร ความตอ้งการนั้น ไดแ้ก่ 

(บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์, 2553: 201 อา้งถึงใน กริช สืบสนธ์ิ, 2533: 147-149)  

 1)  ความต้องการสําเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการท่ีจะ

เอาชนะอุปสรรคทั้ งปวง ต้องการทําส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผูบ้ริหารสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการความสาํเร็จไดห้ลายวธีิ ดงัน้ี  

     (1)  สอนให้บุคคลรู้จกัคิด พูด และทาํเหมือนกบัเป็นผูท่ี้มีความตอ้งการ

ผลสัมฤทธ์ิ  

     (2)  กระตุ้นให้พนักงานกําหนดจุดมุ่งหมายในระดับท่ี สูงไว้ก่อน  

โดยเป็นจุดมุ่งหมายท่ีไดว้างแผนไวอ้ยา่งรอบคอบ และเป็นจริงได ้ 

     (3)  ใหพ้นกังานไดรู้้จกัและเขา้ใจตนเอง  

     (4)  สร้างความรู้สึกผูกพันร่วมกันในทีมงานโดยให้พนักงานทุกคน

เรียนรู้ความหวงั ความกลวั ความสําเร็จและความล้มเหลวของคนอ่ืน ๆ ในทีมงาน จดัให้มีการ

แบ่งปันประสบการณ์ร่วมกนั  

 2)  ความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความต้องการ 

มีเพื่อน มีความเช่ือมัน่ ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์เป็น ดงัน้ี  

     (1)  มีความปรารถนาสูงในเร่ืองการไดรั้บการยอมรับ  
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     (2)  มีแนวโนม้ท่ีจะทาํตามความตอ้งการและมาตรฐานร่วมของคนอ่ืน ๆ 

โดยเฉพาะเม่ือถูกแรงกดดนัจากบุคคลท่ีเขาตอ้งการคงคุณค่าแห่งมิตรภาพเอาไว ้ 

     (3)  มีความปรารถนาดีและเอาใจใส่กบัความรู้สึกของผูอ่ื้น  

  3)  ความต้องการอิสระ (Need for Autonomy) เป็นความต้องการท่ีจะเป็น

อิสระและเสรีภาพสูง มีความเป็นตวัของตวัเอง บุคคลท่ีมีความตอ้งการอิสระ ตอ้งการบรรยากาศ 

ในการทาํงาน ดงัน้ี  

     (1)  ทาํงานตามลาํพงั ไม่ตอ้งข้ึนต่อใครมากนกั  

      (2)  สามารถควบคุมจงัหวะการทาํงานของตนเองได ้     

                    (3) ไม่ชอบการบงัคบัดว้ยกฎหมายท่ีหยมุหยมิมากมาย  

 4)  ความต้องการมีอํานาจ (Need for Power) เป็นความต้องการท่ีจะมี

อิทธิพลเหนือคนอ่ืน และตอ้งการท่ีจะควบคุมคนอ่ืนให้อยู่ในอาํนาจของตน ลกัษณะของบุคคล 

ท่ีตอ้งการมีอาํนาจ ไดแ้ก่  

     (1)  เป็นคนทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

     (2)  มีความสนใจในการร่วมกิจกรรมต่างๆ ในระดบัสูง  

      (3)  เป็นผูด้าํรงตาํแหน่งอาํนวยการประสานงาน  

 2.2.4 ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน ของแฮคแมน แอนด์ โอลแฮม (Job Characteristics 

Model)  

          Hackman and Oldham (1967) ไ ด้ เส น อ ท ฤ ษ ฎี คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น  

(Job Characteristics Model) โดยมีความเช่ือว่า คุณลักษณะของงานสามารถทําให้บุคคลเกิด

แรงจูงใจในการทาํงานได ้คุณลกัษณะของงานดงักล่าวมี 5 ประการ คือ  

         1)  ความหลากหลายของทกัษะ (skill variety) หมายถึง งานนั้นมีกิจกรรม 

ท่ีหลากหลายและจาํเป็นตอ้งใช้ทกัษะและความรู้ความสามารถหลายดา้น หากงานนั้นเปิดโอกาส 

ให้บุคคลไดใ้ช้ทกัษะความสามารถท่ีหลากหลายในการทาํกิจกรรมท่ีแตกต่างกนัก็จะทาํให้บุคคล

นั้นรับรู้ไดถึ้งความหลากหลายของทกัษะ  

         2)  เอกลกัษณ์ของงาน (task identity) หมายถึง งานนั้นเปิดโอกาสให้บุคคล

ไดท้าํงานตั้งแต่ตน้จนเสร็จสมบูรณ์หรือไม่ หากบุคคลไดท้างานหน่ึงๆ ดว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบ 

ก็จะทาํใหรั้บรู้ถึงเอกลกัษณ์ของงานได ้ 

        3)  ความสําคัญของงาน (task significance) หมายถึง ระดับผลกระทบ 

ของงานท่ีมีต่อผูอ่ื้น ไม่วา่จะเป็นบุคคลในหรือนอกองคก์รก็ตาม หากงานนั้นส่งผลกระทบต่อผูอ่ื้น

สูงก็จะทาใหบุ้คคลนั้นรับรู้ไดถึ้งความสาํคญัของงาน  
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         4)  ความมีอิสระ (autonomy) หมายถึง ระดบัความมีอิสระและอาํนาจการ

ตดัสินใจของบุคคลในการวางแผน การกาํหนดกระบวนการ และวิธีการทาํงาน หากงานนั้นเปิด

โอกาสใหบุ้คคลสามารถคิดและตดัสินใจดว้ยตนเองก็จะทาํใหบุ้คคลนั้นรับรู้ไดถึ้งความมีอิสระ  

         5)  การไดข้อ้มูลยอ้นกลบั (feedback) หมายถึง ระดบัการไดรั้บทราบขอ้มูล

เก่ียวกับประสิทธิผลและความคืบหน้าของงาน หากงานนั้ นเปิดโอกาสให้บุคคลได้รับข้อมูล

ยอ้นกลับอย่างต่อเน่ืองก็จะทําให้บุคคลรับรู้ถึงความก้าวหน้าและข้อบกพร่องในการทํางาน 

ของตนเอง  

         คุณลักษณะของงานทั้ ง 5 ประการน้ีจะมีอิทธิพลทําให้บุคคลเกิดภาวะ 

ทางจิตวทิยา 3 แบบ ดงัต่อไปน้ี  

         1)  ความรู้สึกว่างานมีความหมาย (experienced meaningfulness of work) 

ซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ืองานนั้นมีความหลากหลายของทกัษะ เอกลกัษณ์ของงาน และความสาํคญัของงาน  

         2) ความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ (experienced responsibility for work outcomes)  

ซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ืองานนั้นมีความอิสระ  

         3)  ความรู้เก่ียวกับผลของการทํางาน (knowledge of results of work activities)  

ซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ืองานนั้นมีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  

 ตามทฤษฎีคุณลกัษณะของงาน ภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 ประการจะทาํให้

บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง มีระดบัการปฏิบติังานท่ีดี มีความพึงพอใจในงาน ขาดงานน้อย 

และการลาออกตํ่ า อย่างไรก็ตาม ผลท่ีมีต่อแรงจูงใจและการปฏิบัติงานดังกล่าวอาจจะมิได ้

เกิดข้ึนกับบุคคลทุกคน เน่ืองจากแต่ละคนจะมี “ความต้องการงอกงามเติบโต (growth need 

strength)” แตกต่างกนั ความตอ้งการงอกงามเติบโตเป็นความปรารถนาท่ีจะเติมเต็มความตอ้งการ

ขั้นสูงตามทฤษฎีของ Maslow  ดังนั้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการงอกงามเติบโตสูงก็จะมีแรงจูงใจ 

ในการทํางานเพิ่มสูงข้ึน หากงานนั้ นมีคุณลักษณะ 5 ประการ  ดังกล่าวในทางตรงกันข้าม 

คุณลกัษณะทั้งหา้จะไม่มีผลต่อแรงจูงใจของบุคคลท่ีมีความตอ้งการงอกงามเติบโตตํ่า 

 

3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน  

 

3.1  ความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

      โดยทัว่ไปแลว้ ประสิทธิภาพ (efficiency) ในการปฏิบติังานมกัจะแยกกนัไม่ออก

กบัประสิทธิผล (effectiveness) ในการปฏิบติังาน เพราะการปฏิบติังานนั้นจะมีประสิทธิภาพไม่ได้

ถา้หากวา่การปฏิบติังานนั้นไม่มีประสิทธิผล ซ่ึงหมายความวา่การปฏิบติังานจะไม่บรรลุเป้าหมาย
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หรือวตัถุประสงค์ท่ีไดก้าํหนดไว ้แต่ในขณะเดียวกนัการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลก็ไม่จาํเป็นว่า

การปฏิบติังานนั้นจะตอ้งมีประสิทธิภาพเสมอไป เพราะวา่ความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้น

มีผูก้ล่าวไวห้ลายท่านดว้ยกนั (สมยศ นาวกีาร, 2555: ออนไลน์) ดงัน้ี  

      พีเตอร์สัน และพลาวแมน (Perterson & Plowman อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 

2545 : 9) ไดใ้ห้ความหมายของคาํวา่ประสิทธิภาพในการบริหารงานดา้นธุรกิจในความหมายอยา่ง

แคบว่า หมายถึง การลดตน้ทุนในการผลิต และความหมายอย่างกวา้งหมายถึง คุณภาพของการ 

มีประสิทธิผล (quality of effectiveness) และความสามารถในการผลิต (competence and capability) 

และในการดาํเนินงานทางธุรกิจท่ีจะถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุดก็เพื่อสามารถผลิตสินค้า หรือ

บริการในปริมาณและคุณภาพท่ีต้องการท่ี เหมาะสมและลดต้นทุนน้อยท่ีสุด เพื่อคํานึงถึง

สถานการณ์และขอ้ผูกพนัดา้นการเงินท่ีมีอยู่ ดงันั้น แนวคิดของคาํว่าประสิทธิภาพในด้านธุรกิจ 

มีองค์ประกอบ 5 ประการ คือ ตน้ทุน (cost) คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) เวลา (time) และ

วธีิการ (method) ในการผลิต  

    ไซมอน (Simon อ้างถึงใน สถิต คาลาเล้ียง, 2544: 13) ได้ให้ทรรศนะเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพไวว้า่ ถา้จะพิจารณาวา่งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดู้ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

ปัจจัยนําเข้า (input) กับผลผลิต (output) ท่ีได้รับ ดังนั้ นตามทรรศนะน้ีจึงหมายถึง ผลผลิต 

ลบด้วยปัจจัยนําเข้า และถ้าเป็ นการบริหารราชการ องค์กรของรัฐก็บวกความพึ งพอใจ 

ของผูรั้บบริการ (satisfaction) เขา้ไปดว้ยซ่ึงอาจเขียนเป็นสูตร ไดด้งัน้ี 

 E = (O - I) + S 

     E = Efficiency      คือ  ประสิทธิภาพของงาน 

 O = Output           คือ  ผลผลิตหรืองานท่ีไดรั้บออกมา 

   I = Input               คือ  ปัจจยันาํเขา้หรือทรัพยากร 

       S = Satisfaction    คือ  ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ   

 ประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ  

 1)  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนของการผลิต (Input) ไดแ้ก่ การใช ้

ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยา่งประหยดั คุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ย

ท่ีสุด 

 2)  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (process) ได้แก่ การทาํงาน 

ท่ีถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม  
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 3)  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การทาํงานท่ีมีคุณภาพ 

เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกาํไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสํานึกท่ีดีต่อการทาํงานและบริการ

เป็นท่ีพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ  

 เบคเกอร์ และ นิวเฮาเซอร์ (Becker & Neuhauser อ้างถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 

2545: 12) ได้เสนอตัวแบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององค์กร (model of organization 

efficiency) โดยกล่าวว่าประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน 

วสัดุ ท่ีเป็นปัจจยันาํเขา้และผลผลิตขององค์กร คือ การบรรลุเป้าหมายแลว้องค์กรในฐานะท่ีเป็น

องคก์รในระบบเปิด (open system) ยงัมีปัจจยัประกอบอีกซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี  

 1) หากสภาพแวดล้อมในการทาํงานขององค์กรนั้น มีความซํ้ าซ้อนตํ่า (low task 

environment complexity) หรือมีความแน่นอน (certain) มีการกาํหนดระเบียบปฏิบติัในการทาํงาน

ขององค์กรอย่างละเอียดถ่ีถ้วนแล้ว จะเป็นการนาํไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่า

องคก์รท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานยุง่ยากและซบัซ้อนสูง (high task environment complexity) 

หรือมีความไม่แน่นอน (uncertain)  

 2) การกาํหนดระเบียบปฏิบติัชดัเจนเพื่อเพิ่มผลการทาํงานท่ีมองเห็นไดมี้ผลทาํให้

ประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย  

 3)  ผลการทาํงานท่ีมองเห็นไดส้ัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ  

 4)  หากพิจารณาควบคู่กนัไปจะปรากฏว่าการกาํหนดระเบียบปฏิบติัอย่างชดัเจน 

และผลการทาํงานสามารถมองเห็นไดจ้ะมีความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกว่าตวัแปร 

แต่ละตวัตามลาํพงั  

 นอกจากน้ียงัมีผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัประสิทธิภาพการดาํเนินงาน ดงัน้ี  

 ขจรศกัด์ิ นามบวันอ้ย (2548: 16) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัประสิทธิภาพ หมายถึง 

การท่ีพนักงานของธนาคารออมสินในเขตจงัหวดันครราชสีมา สามารถปฏิบติังานตามบทบาท

หน้าท่ีให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ และทาํให้ลูกคา้ของธนาคารมีความพึงพอใจ โดยดูจากผลสําเร็จ

ของการปฏิบติังานในเชิงคุณภาพและปริมาณ การให้บริการ ตลอดจนคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ

พนกังาน  

 เรว ัต ร์  พิ ศ เก าะ  แล ะ น งเยาว์ ผ ล ดี  (2549: 38) ได้ให้ ค วาม ห ม าย เก่ี ยวกับ

ประสิทธิภาพ หมายถึง การบริหารทรัพยากรท่ีมีอยู่ไดอ้ยา่งสมดุล คือ ประหยดัเงิน ประหยดัเวลา 

ใชค้นให้เหมาะสมกบังาน ใชว้สัดุอุปกรณ์ให้คุม้ค่าดว้ยวธีิการท่ีเหมาะสม ทาํให้พนกังานเกิดความ

พึงพอใจในการทาํงาน อนัเป็นผลทาํใหอ้งคก์รไดผ้ลการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
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 เพ็ญศรี เลนุกูล และ พนสัพงศ์ อาวรณ์เจริญ (2551: 15)ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบติักิจกรรมการงานอย่างราบร่ืนครบถว้น ประหยดัเวลา ใช้กาํลงั

และทรัพยากรคุม้ค่า เกิดการสูญเปล่าน้อยท่ีสุด โดยมีการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเป็นการ

ส่งเสริมและรักษาระดบัคุณภาพ     การปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานใหมี้ผลงานอยูใ่นระดบั

มาตรฐานอยา่งต่อเน่ือง  

 บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2551: 283) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

หมายถึง ผลผลิต (productivity) หรือผลการดําเนินงานขององค์กร (Organization performance)  

ท่ีบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร โดยใชท้รัพยากรท่ีเป็นปัจจยันาํเขา้อยา่งประหยดั คุม้ค่า 

และเกิดประโยชน์สูงสุด  

 จากความหมาย ดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ท่ีสามารถปฏิบัติได้บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การท่ีตั้ งไวน้ั้ น หมายถึง ผลผลิตจากการ

ดาํเนินงานท่ีเกิดจากการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การได้อย่างน้อยท่ีสุด สูญเสียเวลาน้อย และ

ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี ผนวกเขา้กบัการมีวิธีการ

ดาํเนินงานท่ีดี ซ่ึงวดัผลงานไดจ้ากผลผลิตท่ีมีคุณภาพเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร  

3.2  ทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

       ปัจจยัสําคญัในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพนั้น มีปัจจยั 7 ประการท่ีมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์าร (สมยศ นาวกีาร, 2555: ออนไลน์) คือ  

       1.  กลยุทธ์ (Strategy) คือ กลยุทธ์เก่ียวกบัการกาํหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน 

จุดแขง็ภายในองคก์าร โอกาสและอุปสรรคภายนอก  

       2.  โครงสร้าง (Structures) โครงสร้างขององค์การท่ีเหมาะสมจะช่วยในการ

ปฏิบติังาน  

       3.  ระบบ (Systems) ระบบขององคก์ารท่ีจะบรรลุเป้าหมาย  

       4.  แบบ (Styles) แบบของการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  

       5.  บุคลากร (Staff) ผูร่้วมองคก์าร  

       6.  ความสามารถ (Skill)  

       7.  ค่านิยม (Shared values) ค่านิยมร่วมของคนในองคก์าร  

       ดงันั้ น แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกจึงมีความสําคญัและมีผลต่อการ

ปฏิบติังาน ผูว้จิยัจึงกาํหนดใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นตวัแปรตามในการวจิยัคร้ังน้ี  

 

 



30 

3.3  การสังเคราะห์ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

       งานวจิยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ผู ้วิจ ัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและสังเคราะห์แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยการประยกุตต์วัแปรในการศึกษาคร้ังน้ีจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์(Maslow’s  

Hierachy of Need) ทฤษฎีการจูงใจ ของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivator Hygiene Theory) ทฤษฎี

ความตอ้งการ ของเมอร์เรย ์(Murray’s Manifest  

       Needs Theory) และทฤษฎีคุณลักษณะของงาน ของแฮคแมน แอนด์ โอลแฮม  

(Job Characteristics Model) ซ่ึ งส าม ารถ สั ง เค ร าะ ห์ ตัว แ ป ร เก่ี ย ว กับ แ รง จู ง ใ จ ท่ี สั ม พัน ธ์ 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานได ้8 ดา้น โดยสามารถจดัแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ แรงจูงใจภายใน

และแรงจูงใจภายนอก โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

       แรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ยตวัแปรดงัต่อไปน้ี  

       1.  ความตอ้งการมีอิสระ  

       2.  ความตอ้งการทา้ทาย  

       3.  ความตอ้งการสัมพนัธ์  

       4.  ความตอ้งการกา้วหนา้และอาํนาจ  

       แรงจูงใจภายนอก ประกอบดว้ยตวัแปรดงัต่อไปน้ี  

       1.  ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน  

       2.  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  

       3.  ผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลู  

       4.  นโยบายขององคก์ร  

 ทั้งน้ี สามารถอธิบายรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรของแรงจูงใจภายในและ

แรงจูงใจภายนอก ไดด้งัต่อไปน้ี       

 1)  ความต้องการมีอิสระ  

      ในการปฏิบัติงานในทุกสาขาอาชีพ หากองค์การได้มอบความเป็นอิสระ 

ให้พนักงานผูน้ั้นในขณะปฏิบติังานแล้ว ย่อมจะส่งผลดีต่อการปฏิบติังาน กล่าวคือ ผูป้ฏิบติังาน 

จะรู้สึกได้ว่าตนเองได้รับความไวว้างใจจากองค์การ ซ่ึงจะส่งผลดีต่อผลงานท่ีได้รับจากการ

ปฏิบติังาน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงขอสรุปเก่ียวกบัความมีอิสระดงัน้ี ในการปฏิบติังานใด ๆ ก็ตาม  หาก

ผูป้ฏิบติังานไดป้ฏิบติังานโดยไดรั้บการมอบหมายงานใหป้ฏิบติังานตั้งแต่ตน้จนงานนั้นสาํเร็จจะทาํ

ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความสบายใจในขณะปฏิบติังาน มีความเป็นตวัของตวัเอง มีเสรีภาพสูง สามารถ
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ควบคุมจงัหวะการทาํงานไดด้ว้ยตวัเองเป็นอย่างดี แต่ทั้งน้ีการมอบหมายงานดงักล่าวจะเกิดผลดี 

ก็ต่อเม่ือผูป้ฏิบติังานนั้นมีความรู้ความสามารถอย่างเต็มเป่ียมในขณะปฏิบติังาน ดงัทฤษฎีความ

ตอ้งการ ของเมอร์เรย ์ท่ีได้กล่าวถึง ความตอ้งการอิสระ (Need for Autonomy) เป็นความตอ้งการ 

ท่ีจะเป็นอิสระและเสรีภาพสูง มีความเป็นตวัของตวัเอง บุคคลท่ีมีความตอ้งการอิสระ ต้องการ

บรรยากาศในการทาํงาน ดงัน้ี  

 (1)  ทาํงานตามลาํพงั ไม่ตอ้งข้ึนต่อใครมากนกั  

 (2)  สามารถควบคุมจงัหวะการทาํงานของตนเองได ้ 

 (3)  ไม่ชอบการบงัคบัดว้ยกฎหมายท่ีหยมุหยมิมากมาย  

 2)  ความต้องการท้าทาย  

     การดาํเนินงานใดๆ นอกจากผูป้ฏิบัติงานจะต้องมีคุณสมบัติตรงตามความ

ตอ้งการขององคก์ารแลว้ หากผูป้ฏิบติังานมีความทา้ทายในงาน ควบคู่ไปกบัความสามารถในทุก ๆ 

ดา้นแลว้จะส่งผลดีต่อการปฏิบติังาน กล่าวคือ พนกังานจะมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน

และพฒันางานใหม่ๆ ซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบติังานนั้นประสบความสําเร็จตรงตามวตัถุประสงค์

ขององค์การท่ีตั้ งไว ้ดังนั้ น ผูว้ิจ ัยจึงขอสรุปเก่ียวกับความต้องการท้าทายในงาน ดังน้ี ในการ

ปฏิบติังานใด ๆ นอกเหนือจากความสามารถเฉพาะตวัของแต่ละบุคคลแลว้ ถา้หากผูใ้ดมีความทา้

ทายในงานแฝงอยู่ในตวัเองแล้ว ย่อมส่งผลให้บุคคลผูน้ั้นเกิดความกระตือรือร้นมากกว่าบุคคล

ทั่วไป ในการท่ีจะพยายามปฏิบัติงานในส่ิงท่ีทําได้สําเร็จยากกว่าปกติ และได้ผลลัพธ์สูงกว่า

มาตรฐานเพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีแฝงอยูใ่นตวัเอง ซ่ึงเป็นไปตามการแบ่งประเภทแรงจูงใจ

ตามลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก ท่ีบ่งช้ีถึงความต้องการจากแรงจูงใจภายใน  ท่ีมีอยู่ภายใน 

ตวับุคคล แรงจูงใจประเภทน้ีจะมีผลต่อการปฏิบติังานสูงสุดเพราะจะทาํให้ผูป้ฏิบัติงานบรรลุ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการไดเ้ป็นอยา่งดี   

 3)  ความต้องการสัมพันธ์   

     ในการปฏิบัติงานนอกเหนือจากความสามารถเฉพาะตัวท่ีบุคคลจะต้องมี 

ตามขอ้กาํหนดคุณลกัษณะเฉพาะตวัแลว้ บุคคลทุกคนต่างก็มีความปรารถนาท่ีจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดี

กบัผูบ้งัคบับัญชา ผูใ้ต้บังคบับัญชา และเพื่อนร่วมงาน เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติงาน ดังท่ีมี 

ผูก้ล่าวถึงความตอ้งการสัมพนัธ์ ดงัน้ี  

      บรรลือ ดอกเตย (2545: 23) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ ังคับบัญชา และ

เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงาน ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  
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       ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553: 29) กล่าวว่า สัมพนัธภาพระหว่างพนักงานกับ

ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทยกบัผูบ้งัคบับญัชา 

ไดแ้ก่ การยอมรับความคิดเห็น การใหค้วามเคารพและการใหค้วามช่วยเหลือ  

      จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัขอให้ความหมาย ความต้องการสัมพนัธ์ 

หมายถึง ความตอ้งการในดา้นสัมพนัธภาพในขณะปฏิบติังานซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

เพราะคนเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัท่ีสุด ในการปฏิบติังานหากผูป้ฏิบติังานในทุกตาํแหน่งทุกสาย

การบังคับบัญชามีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันแล้ว ย่อมจะส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานให้เป็นไป 

อย่างราบร่ืน มีการร่วมกนัแกไ้ขปัญหาและพฒันางานให้เกิดความเจริญกา้วหน้าต่อองค์กรไดเ้ป็น

อยา่งดี  

4)  ความต้องการก้าวหน้าและอาํนาจ   

     ในการปฏิบติังานของบุคคลทุกวงการอาชีพส่ิงท่ีเป็นจุดมุ่งหมายของแต่ละ

บุคคลย่อมหลีกหนีไม่พน้ความตอ้งการก้าวหน้าและอาํนาจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคล้องกับ

ทฤษฎีความตอ้งการของเมอร์เรย ์ ท่ีไดก้ล่าวถึง ความตอ้งการมีอาํนาจ (Need for Power) เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนและตอ้งการท่ีจะควบคุมคนอ่ืนให้อยู่ในอาํนาจของตน ลกัษณะ

ของบุคคลท่ีตอ้งการมีอาํนาจ ไดแ้ก่  

     (1)  เป็นคนทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

     (2)  มีความสนใจในการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ในระดบัสูง  

     (3)  เป็นผูด้าํรงตาํแหน่งอาํนวยการประสานงาน  

 ดงัท่ีมีผูก้ล่าวถึง ความตอ้งการกา้วหนา้และอาํนาจ ดงัน้ี  

 บรรลือ ดอกเตย (2545: 8) กล่าวว่า ความตอ้งการความก้าวหน้า (Growth needs) 

หมายถึง สภาพท่ีไดรั้บการสนบัสนุนส่งเสริม เปิดโอกาสให้แสดงความรู้ความสามารถให้ได้รับ

ความสาํเร็จในการปฏิบติังานและกา้วหนา้ในวชิาชีพ  

 ศิริพร จนัทศรี (2550: 24) กล่าววา่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การท่ี

ขา้ราชการครูได้รับการเล่ือนตาํแหน่งไปสู่ระดบัท่ีสูงกว่าเดิม การได้รับการสนับสนุนให้ศึกษา 

ต่อฝึกอบรม สัมมนา และดูงาน เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถและเพิ่มพูนทกัษะท่ีนาํมาใชใ้นการ

ปฏิบติังาน  

 จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัขอให้ความหมาย ความตอ้งการกา้วหน้า และ

อาํนาจ หมายถึง ความตอ้งการท่ีทุกคนต่างมีความมุ่งหวงัท่ีจะได้รับจากสถานท่ีทาํงาน ซ่ึงเป็น

เคร่ืองมือท่ีแสดงให้บุคคลอ่ืนไดเ้ห็น และรับรู้วา่นอกเหนือจากผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติังานแลว้ 

การได้รับความก้าวหน้า และอํานาจก็ เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีเป็นเคร่ืองยืนยนัได้ว่าเป็นผลสําเร็จ 
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จากประสบการณ์การปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึงส่งผลให้ตนได้รับรางวลัจากผลของการปฏิบติังาน ไม่ว่า 

จะเป็นในเร่ืองของผลตอบแทน ประโยชน์ในดา้นต่างๆ การเล่ือนตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน รวมทั้ง

การไดรั้บมอบความไวว้างใจในดา้นอาํนาจขณะปฏิบติังานอีกดว้ย  

 1) แรงจูงใจภายนอก  

 (1)  ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน  

      เป็นความต้องการท่ีบุคคลทุกคนพึงต้องการ เพื่อเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็น 

ถึงความพร้อมขององค์การและแสดงให้เห็นว่าองค์การได้ตระหนักถึงความมีคุณค่า และความ

ปลอดภยัของพนกังานทุกคน พนกังานทุกคนต่างก็ปรารถนาท่ีจะไดร่้วมงานกบัองคก์ารท่ีมีความ

มัน่คงและรู้สึกวา่ในขณะท่ีปฏิบติังานอยูน่ั้น ตนเองไดรั้บความคุม้ครองในดา้นชีวิตของตนเองเป็น

อย่างดี  ซ่ึ งสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการตามลาดับขั้ นของมาสโลว์ ท่ี ได้กล่าวไว้ว่า  

ความต้องการความมั่นคง และความปลอดภัย (Safety and Security Needs) เป็นความต้องการ 

ท่ีเกิดข้ึน  เม่ือความตอ้งการทางสรีระไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ ความตอ้งการความ

มัน่คง และปลอดภยัน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการปกป้องคุม้ครองให้พน้จากภยั

อนัตราย หรือตอ้งการจะได้อยู่ในสภาวะท่ีมัน่คง ไม่มีอนัตรายและไม่มีส่ิงใดท่ีจะทาํให้เกิดการ

กระทบกระเทือนกับสภาพความเป็นอยู่  ของตนเองทั้งทางร่างกายและจิตใจ  ดังท่ีมีผูก้ล่าวถึง  

ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน ดงัน้ี  

     กลัยา ยศคาํลือ (2553: 47) กล่าววา่ สภาพการทาํงานและบรรยากาศในการ

ทาํงานท่ีดีเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้สูงข้ึนส่งผลต่อความสําเร็จ

ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึงจะทาํใหมี้ทศันคติท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และตวัเอง  

     ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553: 28) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

หมายถึง องค์ประกอบต่างๆ ภายในองค์กรท่ีจะส่งผลต่อการปฏิบติังานและเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล 

ต่อสภาพร่างกาย จิตใจ สังคม และสติปัญญาในการปฏิบติังาน รวมทั้งเป็นส่ิงท่ีเอ้ืออาํนวยให้การ

ปฏิบัติงานสามารถดําเนินไปได้ด้วยความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพของพนักงานการกีฬา 

แห่งประเทศไทย ซ่ึงประกอบดว้ย สถานท่ีและอุปกรณ์ บุคลากร และนโยบายและการบริหาร  

     จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัขอให้ความหมาย ความมัน่คงปลอดภยั

ในการทาํงาน หมายถึง เคร่ืองมือท่ีแสดงถึงความพร้อมขององค์การในเร่ืองของสภาพแวดล้อม 

ในการทาํงาน หากทุกองค์การมีความพร้อมในเร่ืองดังกล่าวย่อมจะส่งผลดีต่อการปฏิบัติงาน 

ของพนกังาน เน่ืองจากหากพนกังานรับรู้ไดว้า่องคก์ารท่ีตนเองไดทุ้่มเทแรงกายแรงใจในการทาํงาน 

ให้ความสําคญักับความมัน่คงและความปลอดภยัในการทาํงานของตนเองแล้ว ย่อมจะส่งผลดี 

ต่อความรู้สึกนึกคิดของพนกังาน ทาํใหพ้นกังานเกิดความทุ่มเทและรักในองคก์าร  
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 (2)  ความมีเอกลักษณ์ของงาน   

     ความมี เอกลักษณ์ ของงาน เป็น ส่ิงท่ีแสดงให้ เห็นถึงจุดเด่นในการ

ปฏิบติังาน หากองคก์ารใดไดม้อบหมายใหพ้นกังานไดป้ฏิบติังานดว้ยตนเองตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่

งานนั้นสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี ก็จะเป็นผลดีต่อการดาํเนินงานขององคก์ารนั้น ๆ ดงันั้น ผูว้จิยั จึงขอสรุป

เก่ียวกับความมีเอกลักษณ์ของงาน ดังน้ี ในการปฏิบัติงานของทุกองค์การหากองค์การนั้ น ๆ  

เปิดโอกาสให้พนักงานได้ทาํงานตั้งแต่ต้นจนเสร็จสมบูรณ์ จะเป็นเคร่ืองมือท่ีแสดงให้เห็นถึง

ความสามารถท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลนั้ นๆ และทําให้ได้รับ รู้ถึงความมี เอกลักษณ์ของงานได ้ 

ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีของ แฮคแมน แอนด์ โอลแฮม ซ่ึงได้เสนอทฤษฎีคุณลักษณะของงาน  

(Job Characteristics Model) โดยมีความเช่ือว่า คุณลักษณะของงานสามารถทําให้บุคคลเกิด

แรงจูงใจในการทาํงานได ้คุณลกัษณะของงานดงักล่าวมี 5 ประการ คือ  

      ก.  ความหลากหลายของทกัษะ (skill variety) หมายถึง งานนั้นมีกิจกรรม 

ท่ีหลากหลายและจาํเป็นตอ้งใช้ทกัษะ และความรู้ความสามารถหลายดา้น หากงานนั้นเปิดโอกาส 

ให้บุคคลไดใ้ชท้กัษะความสามารถท่ีหลากหลายในการทาํกิจกรรมท่ีแตกต่างกนั  ก็จะทาํให้บุคคล

นั้นรับรู้ไดถึ้งความหลากหลายของทกัษะ 

     ข.  เอกลกัษณ์ของงาน (task identity) หมายถึง งานนั้นเปิดโอกาสใหบุ้คคล

ไดท้าํงานตั้งแต่ตน้จนเสร็จสมบูรณ์หรือไม่ หากบุคคลไดท้างานหน่ึงๆ ดว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบ 

ก็จะทาํใหรั้บรู้ถึงเอกลกัษณ์ของงานได ้

     ค.  ความสําคัญของงาน (task significance) หมายถึง ระดับผลกระทบ 

ของงานท่ีมีต่อผูอ่ื้น ไม่วา่จะเป็นบุคคลในหรือนอกองคก์รก็ตาม หากงานนั้นส่งผลกระทบต่อผูอ่ื้น

สูงก็จะทาํใหบุ้คคลนั้นรับรู้ไดถึ้งความสาํคญัของงาน  

    ง.  ความมีอิสระ (autonomy) หมายถึง ระดบัความมีอิสระและอาํนาจการ

ตัดสินใจของบุคคลในการวางแผน การกําหนดกระบวนการและวิธีการทํางาน หากงานนั้ น 

เปิดโอกาสใหบุ้คคลสามารถคิดและตดัสินใจดว้ยตนเองก็จะทาํใหบุ้คคลนั้นรับรู้ไดถึ้งความมีอิสระ  

     จ.  การไดข้อ้มูลยอ้นกลบั (feedback) หมายถึง ระดบัการไดรั้บทราบขอ้มูล

เก่ียวกับประสิทธิผลและความคืบหน้าของงาน หากงานนั้ นเปิดโอกาสให้บุคคลได้รับข้อมูล

ยอ้นกลับอย่างต่อเน่ืองก็จะทําให้บุคคลรับรู้ถึงความก้าวหน้าและข้อบกพร่องในการทํางาน 

ของตนเอง  

 

 



35 

     นอกจากน้ียงัอาจกล่าวไดว้า่ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน อาจมีความหมายใกลเ้คียง

กบัลกัษณะของงาน ดงัท่ีไดมี้ผูก้ล่าวถึงลกัษณะของงาน ดงัน้ี  

     พิเชษฐ์ ศรีไชยวาน (2554: 29) กล่าววา่ การท่ีขา้ราชการครูไดป้ฏิบติังานท่ีตรงกบั

ความรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีตนสนใจและถนดัเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ งานท่ีปฏิบติั

ตอ้งพฒันาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ ซ่ึงทาให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังาน และเป็น

แรงจูงใจใหข้า้ราชการครูปฏิบติังานอยา่งตั้งใจและปฏิบติังานนั้นๆ จนสาํเร็จ  

     จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัขอให้ความหมาย ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

หมายถึง ผลจากการท่ีองค์การไดม้อบหมายให้บุคคลนั้นๆ ไดมี้หน้าท่ีและความรับผิดชอบในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ รวมทั้งเปิดโอกาสในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีอิสระในการ

ทาํงาน จนส่งผลดีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  

 (3)  ผลตอบแทนและประโยชน์เกือ้กูล (Benefits and Compensation)  

     ความคาดหวงัของผูป้ฏิบติังาน ต่างก็ปรารถนาท่ีจะไดรั้บผลตอบแทน และ

ประโยชน์เก้ือกูลในด้านต่าง ๆ ตามท่ีองค์การได้จดัไวใ้ห้ ซ่ึงอาจจะเป็นข้อพิจารณาในเบ้ืองต้น 

ของผูส้มัครงานท่ีจะพิจารณาก่อนตดัสินใจร่วมงานกับองค์การต่างๆ ซ่ึงความต้องการในด้าน 

ดงักล่าวเป็นไปตามทฤษฎีการจูงใจ ของเฮิร์ซเบิร์ก ท่ีได้กล่าวถึง ปัจจยักระตุ้นหรือปัจจยัจูงใจ 

(Motivation Factors) เป็นปัจจัย ท่ีทําให้ เกิดแรงจูงใจในการทํางานในระดับสูง การทํางาน 

มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ซ่ึงทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน และปัจจัย

สุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน 

แต่เป็นข้อกาํหนดเบ้ืองต้นท่ีจะป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานท่ีทาํอยู่ ได้แก่ ความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และเพื่อน

ร่วมงาน นโยบายของบริษทัและการบริหาร (Company Policy and Administration) และ เงินเดือน 

(Salary) หรือค่าตอบแทน ดงัท่ีไดมี้ผูก้ล่าวถึง ผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลู ดงัน้ี  

     รุ่งณภา แสงมณี (2552: 24) กล่าวว่า เงินเดือนและค่าตอบแทน (salary) 

ตามทฤษฎีสองปัจจยัเป็นส่ิงท่ีพนักงานมีความตอ้งการ เป็นตวักระตุน้ให้อยากทาํงาน ทั้งน้ีตอ้ง 

มีความสอดคลอ้ง และสัมพนัธ์เหมาะสมกนัทั้งในดา้นความตอ้งการของพนกังาน และองค์กร ซ่ึง

จะทาํใหไ้ดผ้ลงานดีมีประสิทธิภาพและพนกังานเกิดความพอใจ  

     กัลยา ยศคําลือ (2553: 48) กล่าวว่า รายได้ และผลประโยชน์ท่ีได้รับ 

ประกอบด้วยค่าจา้ง (Wage) ค่าจา้งแรงงานเป็นองค์ประกอบหน่ึง ท่ีทาํให้พนักงานอยากทาํงาน  

เงินบาํเหน็จ ตอบแทนเม่ือออกจากงาน การบริหารและการรักษาพยาบาล สวสัดิการ อาหาร ท่ีอยู่
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อาศยั วนัหยุดพกัผอ่นต่าง ๆ การปฏิบติังานก่อให้เกิดรางวลัหรือผลตอบแทน ผลตอบแทนมีความ

เป็นธรรม (Perceived Equitable Rewards) จะเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังาน  

     จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัขอให้ความหมาย ผลตอบแทน และ

ประโยชน์เก้ือกูล หมายถึง ผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน นอกจากความตอ้งการดา้นค่าตอบแทน

ในรูปของตวัเงินแลว้ผูป้ฏิบติังานมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บทั้งในขณะปฏิบติังานอยูไ่ม่ว่าจะเป็น 

ในเร่ืองของเงินเดือนสวสัดิการในดา้นต่างๆ ท่ีมีความจาํเป็นต่อการดาํรงชีพรวมไปถึงผลตอบแทน

เม่ือออกจากงาน  

 (4)  นโยบายขององค์การ  

     ในการดําเนินงานขององค์การ หากได้มีการวางนโยบายท่ีชัดเจน และ

สอดคล้องกับสภาพการดาํเนินงานแล้ว ย่อมเป็นผลดีต่อการดาํเนินงานขององค์การ ดังท่ีได้มี 

ผูก้ล่าวถึงนโยบายขององคก์าร ดงัน้ี  

     รุ่งณภา แสงมณี (2552: 23) กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร (Company 

Policy) เป็นหลกัการในการทาํงาน การวางแผน การกระจายงาน การมอบหมายงาน และการจดั

ระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ ทําให้การปฏิบัติงานมีแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนเป็นไป 

ในแนวทางเดียวกนั  

     กัลยา ยศคาํลือ (2553: 53) กล่าวว่า นโยบายและการบริหาร (Company 

Policy and Administration) เป็นการจดัการ การบริหารงานขององค์กรซ่ึงสอดคล้องกับนโยบาย

ขององค์กรนั้ น เช่น โครงสร้างของงาน ความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบายช้ีแจงเป้าหมาย 

ของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หากโครงสร้างของงานชดัเจน

ยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถป้องกนัมิให้เกิดความบิดพล้ิวในการทาํงาน นอกจากน้ียงัพบวา่

งานใด มีโครงสร้าง อยา่งไรและรู้วา่จะทาํอยา่งไร และดาํเนินการอยา่งเส่ียงและสามารถควบคุมได้

ง่ายข้ึน และการนิเทศงานโดยการช้ีแนะในการทาํงานจากหน่วยงาน จะก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีมี 

ต่อหน่วยงานและองคก์รดว้ย  

     จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัขอให้ความหมาย นโยบายขององคก์าร 

หมายถึงเคร่ืองมือท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับของผูป้ฏิบติังานในเบ้ืองตน้ขององคก์ารนั้น เป็นส่ิง

ท่ีแสดงให้เห็นถึงแนวทางในการดําเนินงาน หากนโยบายมีความชัดเจนย่อมเป็นการสะดวก 

ในการปฏิบติังาน อนัจะนาํพาองคก์ารไปสู่การดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 

จากการศึกษาผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดร้วบรวมผลงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั แรงจูงใจ 

ท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ดงัน้ี  

4.1  งานวจัิยในประเทศ  

       พิภพ พุทธสุข (2548) ได้ทําการศึกษา เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างขวญั และ

กาํลงัใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากรในภาคใต ้พบวา่ ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมศุลกากรในภาคใต้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบัมากท่ีสุดเก่ียวกบัการเขา้ปฏิบติังาน/เลิกงานตรงเวลาเสมอ 

เป็นอนัดบัท่ี 1 รองลงมาจดัลาํดบัความสําคญัของงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้งานเสร็จตามเวลา 

และการให้ความสําคญัในการใช้พสัดุ-ครุภณัฑ์ของกรมศุลกากรอย่างประหยดัในการปฏิบติังาน

เป็นอนัดบัท่ี 2 และ 3 ส่วนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบัปานกลางเก่ียวกบัการขบัรถยนต/์

เคยขบัรถยนตข์องทางราชการไม่เกิน 90 กม./ชม. เพื่อประหยดัพลงังานเป็นอนัดบัสุดทา้ย ผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการกรมศุลกากรท่ีมีเพศต่างกัน อายุต่างกัน ตาํแหน่งต่างกัน 

สถานภาพต่างกัน สถานท่ีปฏิบัติงานต่างกัน ประสบการณ์ในการทาํงานต่างกัน รายได้ และ

ผลตอบแทนต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และขวญักําลังใจในการ

ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการกรมศุลกากร 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .0014 

       ชมพูนุท ศรีพงษ์ (2550) ได้ทาํการศึกษา เร่ือง กลยุทธ์การเพิ่มแรงจูงใจในการ

ทาํงาน พบว่า กลยุทธ์การจูงใจท่ีเหมาะสมตามการศึกษาวิจยั ประกอบดว้ยกลยุทธ์การจูงใจดว้ย

ผลตอบแทนท่ีเป็นเงินและผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน รวมทั้งตอ้งตอบสนองให้เหมาะสมตามความ

ตอ้งการของพนกังานท่ีแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล  

       รุ่งณภา แสงมณี (2552) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผล

ต่อการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีในสังกัดภาค 6  

พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากเกือบทุกดา้น ส่วนดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และ

เงินเดือน และค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบัการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ โดยรวม

อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าระดบัการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดบั

มากเกือบทุกดา้น ส่วนดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีและการพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง แรงจูงใจ
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ในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มี 6 ด้าน ได้แก่ ความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล นโยบาย และการบริหาร ความมัน่คงในการปฏิบติังาน ความก้าวหน้า สภาพการ

ปฏิบติังาน และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  

      กัลยา ยศคําลือ  (2553) ได้ทําการศึก ษ า เร่ือง แรงจูงใจใน การป ฏิ บัติงาน 

ของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั

ราชภฏัเลย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากสูง 

ไปหาตํ่ า คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน  

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นฐานะและความมัน่คง

ของอาชีพ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านนโยบาย และการ

บริหารงานและดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ ตามลาํดบั  

       ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย พบวา่ พนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทยอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีตวัแปร 3 

ตวัแปร ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน (X10) สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังาน

กบัผูบ้งัคบับญัชา (X9) และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน (X8) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

เท่ ากับ  .447 .446 และ .317 ตามลําดับ  และ ตัวแปรท่ีพยากรณ์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทยได ้โดยเรียงลาํดบัจากตวัพยากรณ์ท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปยงั 

ตวัพยากรณ์ท่ีส่งผลน้อยท่ีสุด มีตวัแปร 3 ตวัแปร ได้แก่ สัมพนัธภาพระหว่างพนักงานกบัเพื่อน

ร่วมงาน (X10) และ สัมพนัธภาพระหว่างพนักงานกับผูบ้ ังคับบัญชา (X9) และรายได้ (X5) โดย  

ตัวแปรทั้ ง  3 ตัวแปร สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย ไดร้้อยละ 32.32  

    พิ เชษฐ์ ศรีไชยวาน (2554) ได้ทําการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื้นท่ีอาํเภอศรีสมเด็จ จงัหวดัร้อยเอ็ด พบว่า ระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตาํบล  เขต

พื้นท่ีอาํเภอศรีสมเด็จ จงัหวดัร้อยเอ็ด โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.27, S.D. = 0.43)  และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ แรงจูงใจภายนอกท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.37, 

S.D. = 0.52) รองลงมาคือ แรงจูงใจภายในมีค่าเฉล่ีย ( = 4.17, S.D. = 0.34)  
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      สุนทร สังขวงศ์ (2555) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนขยาย

โอกาสทาง การศึกษาในอาํเภอบางละมุง สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 3 ผล การศึกษาพบวา่ 

       1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในอาํเภอ             

บางละมุง สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น

ระดับ ม าก เม่ื อพิ จารณ ารายด้าน แล้ว เรียงอัน ดับ จาก ม าก ไป น้อย 3 อัน ดับ แรก  ได้ดัง น้ี  

ดา้นความรู้สึก รับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน และดา้นนความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั  

       2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จาํแนกตามเพศ โดยรวม

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณารายไดพ้บวา่ ดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน

แตกต่างกนัอย่างมี นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนด้านความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง ด้านความ

รับผดิชอบดา้นความรู้สึกประสบความสําเร็จ ดา้นความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั และดา้นความสัมพนัธ์

ในหน่วยงาน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  

       3.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จาํแนกตามประสบการณ์

โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรู้สึก 

เป็นส่วนหน่ึงด้านความรู้สึกรับผิดชอบ และด้านความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั แตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านความรู้สึกประสบความสําเร็จ ด้านความรู้สึกพึงพอใจ 

ในการทาํงาน และดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงานแตกต่างกนัอยา่งไม่มี นยัสาํคญัทางสถิติ 

     จากการศึกษางานวิจยัในประเทศ พบว่า องค์การทุกองค์การไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ 

หรือเอกชน ต่างมุ่งศึกษาถึงแรงจูงใจทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ท่ีคาดว่าจะมีผล 

ต่อการปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงและพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ใหต้รงกบัความตอ้งการของพนกังาน 

4.2  งานวจัิยต่างประเทศ  

        ดีมิสทริส มาโนโลโปลอส (2006) ได้ทาํการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานในกรีซ พบวา่ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจ 

ภายนอกเป็นส่ิงท่ีมีผลต่อการทาํงาน ผูบ้ริหารไม่ควรให้ความสําคญัเฉพาะแรงจูงใจภายนอกเท่านั้น 

และควรจะใหค้วามสําคญักบัการให้โอกาสในการคิดสร้างสรรคง์านและความกา้วหนา้ส่วนบุคคล

เพราะจะทําให้พนักงานมีศักยภาพในการผลิตงานมากข้ึน และแรงจูงใจจะมีผลทางบวก 

ต่อประสิทธิภาพของการทาํงานภายในองคก์ร  

      แครอน สตริงเกอร์และ คณะ (2011) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจ ความพึงพอใจ

ในค่าตอบแทน และความพึงพอใจในงานของพนกังาน พบวา่ ผลลพัธ์ของการสนบัสนุนแรงจูงใจ
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ซ่ึงประกอบด้วยแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกนั้ น แรงจูงใจภายในมีผลทางบวก 

ต่อผลตอบแทนและความพึงพอใจในงาน ส่วนแรงจูงใจภายนอกไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

และไม่มีผลต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

 วลัด ไวแมน (2010) ได้ทําการศึกษา เร่ือง ลักษณะของความต้องการเก่ียวกับ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน พบว่า ส่ิงท่ีพนักงานต้องการในขณะทาํงานคือ การจ่าย

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ความมีอิสระในการทํางาน ส่ิงแวดล้อมท่ีดีในการทํางาน โอกาส 

ของความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงขอ้สรุปน้ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

       จากการศึกษางานวิจยัในต่างประเทศ พบว่าในการดาํเนินกิจการของทุกองค์การ 

ท่ีต้องอาศัยพนักงานเป็นตัวขับเคล่ือนในการปฏิบัติงานนั้ น จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์การ ควรจะ

ตระหนัก และให้ความสําคัญเก่ียวกับแรงจูงใจทั้ งแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก  

หากองคก์ารสามารถประยกุตแ์รงจูงใจทั้งสองดา้นน้ี ให้มีความสมดุลกนัเป็นอยา่งดีแลว้ก็จะส่งผล

ต่อความพึงพอใจ และส่งผลต่อความพร้อมในการปฏิบติังานของพนักงาน เน่ืองจากผลผลิตท่ีดี 

และมีคุณภาพขององค์การยอ่ม แสดงให้เห็นถึงความสําเร็จของการดาํเนินงานขององคก์ารไดเ้ป็น

อยา่งดี  

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษาวิจยั 

เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการสํานักงาน

คณ ะก รรม ก ารป้ องกัน แล ะป ราบ ป ราม ก ารทุ จริตแห่ งช าติป ระจําจังห วัด  ใน เข ตพื้ น ท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยดาํเนินการวจิยั ดงัน้ี  

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั  

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  

 3.  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 

  

1.1  ประชากร 

  ประชากรท่ีทาํการศึกษาในคร้ังน้ี  คือ ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

(ภาค 4) จาํนวน 12 จงัหวดั ได้แก่ จงัหวดักาฬสินธ์ุ จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดันครพนม จงัหวดั         

บึงกาฬ จงัหวดัมหาสารคาม จงัหวดัมุกดาหาร จงัหวดัร้อยเอ็ด จงัหวดัเลย จงัหวดัสกลนคร จงัหวดั

หนองคาย จงัหวดัหนองบวัลาํภู จงัหวดัอุดรธานี ซ่ึงมีจาํนวน 175 คน (ข้อมูลจากสํานักบริหาร

ทรัพยากรบุคคลสาํนกังาน ป.ป.ช. เม่ือวนัท่ี 14 มีนาคม 2560) 

 1.2  กลุ่มตัวอย่าง  

     กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

ประกอบดว้ย ขา้ราชการสายกระบวนการยุติธรรม ขา้ราชการประเภทวิชาการ ขา้ราชการประเภท

ทัว่ไป อยา่งนอ้ย 122 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งของยามาเน่ (Taro Yamane (1973)) โดยยอมใหเ้กิด

ความคลาดเคล่ือนไดร้้อยละ 5 หรือ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
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 ผูว้ิจยัไดท้าํการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการสุ่มกลุ่มประชากรท่ีทาํการสํารวจ  

โดยการคาํนวณขนาดตวัอยา่งจากสูตร Yamane (1973) ดงัน้ี (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2550: 207)  

 

 สูตร     n     =           N  

   1 + N (e)2
  

   

               โดยท่ี      n    =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

   N    =    จาํนวนประชากร    

                   E    =    คือ ความคาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอย่างท่ียอมรับได้

โดยคิดขนาดของความ คลาดเคล่ือน (e) เป็น 0.05 ซ่ึงทาํใหค้่า e2
  เป็นตวัเลข 0.0025 

 

 แทนค่า   n    =                    175  

       1 + (175 x 0.052)  

  n    =                  175 

           1 + 0.4375 

  n     =       121.74    คน 
 

 จากการคาํนวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งประมาณ 121.73 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชจ้ริงคือ 122 

คน การสุ่มตัวอย่าง (Sampling Method) โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกระจายสุ่ม โดยวิธีชั้ นภูมิ 

(Stratified Sampling) แบ่งประชากรออกตามตาํแหน่งงาน คือ ขา้ราชการสายกระบวนการยุติธรรม 

ขา้ราชการประเภทวชิาการ ขา้ราชการประเภททัว่ไป 

 

ตารางท่ี 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ตาํแหน่งงาน จาํนวนประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

ขา้ราชการสายกระบวนการยติุธรรม  75 50 

ขา้ราชการประเภทวชิาการ  78 53 

ขา้ราชการประเภททัว่ไป  22 19 

รวม 175 122 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  

 

 2.1  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

      เค ร่ืองมื อ ท่ี ใช้ใน การวิจัยค ร้ัง น้ี  ได้แ ก่  แบ บ ส อบ ถาม ท่ี ผู ้ศึ กษ าส ร้างข้ึ น

ประกอบดว้ยส่วนต่างๆ 4 ส่วน ดงัน้ี  

      ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร รายไดต่้อเดือน (รวมค่าตอบแทน

พิเศษ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ) ตําแหน่งงานในปัจจุบัน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ 

ใหเ้ลือกตอบตามความเป็นจริง  

      ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเพื่อใช้วดัความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการ สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ประกอบดว้ย แรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ 

ความ มี อิส ระ (Freedom) ความ ท้าท ายในงาน (Challenge in Work) ความ ต้องการสั ม พัน ธ์ 

(Relationship) ความต้องการก้าวหน้าและอาํนาจ (Progress and Power) แรงจูงใจภายนอก ได้แก่ 

ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน (Workplace Security) ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Benefits and Compensation) นโยบายขององค์การ (Corporate Policies)  

ใชข้อ้คาํถามแบบมาตรวดั 5 ระดบั (5-point rating scales) โดยค่าแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี 

  5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  

  4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  

  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  

  2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย  

  1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

      ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลกัษณะของแบบ 

สอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั (5-point rating scales) โดยผูต้อบสามารถเลือกตอบ 

ตามระดบัการปฏิบติังาน โดยค่าแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี  

  5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  

  4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  

  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  

  2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย  

  1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
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     ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน  

 เกณฑ์ในการแปลความหมาย  

 ผูว้ิจยักาํหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉล่ียของคะแนนวดัระดบัแรงจูงใจ

ภายใน แรงจูงใจภายนอก และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดงัน้ี  

 เห็นดว้ยอยา่งยิง่   =   5  เกณฑใ์นการวดั 4.21 – 5.00  

 เห็นดว้ย   =   4  เกณฑใ์นการวดั 3.41 – 4.20  

 เห็นดว้ย ปานกลาง =   3  เกณฑใ์นการวดั 2.61 – 3.40  

 ไม่เห็นดว้ย   =   2  เกณฑใ์นการวดั 1.81 – 2.60  

 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  =   1  เกณฑใ์นการวดั 1.00 – 1.80 
 

 การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ เพื่อให้การเก็บรวบรวมขอ้มูลตรงตามจุดประสงค์

การวจิยั ผูว้จิยัจึงไดส้ร้างแบบสอบถามเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ดงัน้ี  

 ขั้นท่ี 1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี วรรณกรรม ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

ท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ขั้นท่ี 2 กาํหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปร 2 ตวัแปร คือ แรงจูงใจและประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน  

 ขั้นท่ี 3 สร้างขอ้คาํถามในแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบัคาํนิยามศพัทเ์ฉพาะ  

 ขั้นท่ี 4 นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบความตรง 

เชิงเน้ือหา (Content validity) พร้อมเสนอผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรง และ

ความถูกตอ้งของเน้ือหา จาํนวน 3 ท่าน แลว้นาํไปปรับปรุงแกไ้ข  

 ขั้นท่ี 5 นําแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขใช้กบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน  

แล้วเอาข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์หาความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป ได้ค่าความเช่ือมั่น

เท่ากบั 0.934       

       ขั้นท่ี 6 ไดแ้บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อนาํไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบั

ขั้นท่ี 2 กาํหนดนิยามศพัท์เฉพาะของตวัแปร 2 ตวัแปร คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และความ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 

การรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแจก

แบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง ด้วยตนเองและทางไปรษณีย์ และทําการเก็บรวบรวม

แบบสอบถามดว้ยตนเอง และทางไปรษณีย ์ครบตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีกาํหนดไว ้122 คน  

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

  ผูศึ้กษานาแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดม้าวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  

  4.1  การตรวจสอบขอ้มูล ผูศึ้กษาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแลว้

กาํหนดรหสัขอ้มูล  

 4.2  การลงรหสัขอ้มูล ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามท่ีตรวจสอบแลว้มากาํหนดใส่รหสั  

 4.3  การวเิคราะห์ ผูศึ้กษาทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ       

 4.4  แปลความหมายค่าเฉล่ียแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยใชเ้กณฑ์

ของ Best (1970)  

 ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 แปลความวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัสูงสุด  

 ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 แปลความวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัสูง  

 ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 แปลความวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง  

  ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 แปลความวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัตํ่า 

 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 แปลความวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัตํ่าสุด  

  4.5  แปลความหมายค่าเฉล่ียความสัมพนัธ์ โดยใชเ้กณฑข์อง Best  (1970)  

 ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 แปลความวา่ ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ในระดบัสูงสุด  

 ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 แปลความวา่ ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ในระดบัสูง  

 ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 แปลความวา่ ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ในระดบัปานกลาง  

 ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 แปลความวา่ ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ในระดบัตํ่า                                                                                                                               
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 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.49 แปลความวา่ ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ในระดบัตํ่าท่ีสุด  

 4.6  แปลความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน (อา้งถึงใน ปวณีา กรุงพลี,2552: 54) ดงัน้ี  

  ค่าเฉล่ีย        มากกวา่ 0.90       แปลความวา่ มีความสัมพนัธ์สูงมาก  

  ค่าเฉล่ีย             0.71 –0.9        แปลความวา่ มีความสัมพนัธ์สูง  

  ค่าเฉล่ีย           0.30 –0.70        แปลความวา่ มีความสัมพนัธ์ปานกลาง  

  ค่าเฉล่ีย       นอ้ยกวา่ 0.30        แปลความวา่ มีความสัมพนัธ์ตํ่า  

 4.7  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล การศึกษาคร้ังน้ีใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 

ดงัน้ี 

 4.7.1  สถิติท่ีใชห้าคุณภาพของเคร่ืองมือ  

 1)  ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)  

 2)  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Item-Objective Congruency Index)  

 4.7.2  สถิติพื้นฐาน  

 1)  ค่าความถ่ี (Frequency)  

 2)  ค่าร้อยละ (Percentage)  

 3)  ค่าเฉล่ีย (Mean)  

 4)  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.)  

 4.7.3  สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน  

 1)  การทดสอบสมมติฐานด้วย t-test ใช้ทดสอบ เพื่อเปรียบเทียบความ

แตกต่างระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัปัจจยัส่วนบุคคล โดยไดก้าํหนดนยัสําคญัทาง

สถิติท่ี 0.01   

 2)  การทดสอบสมมติฐานดว้ย One-Way ANOVA: F-test  เพื่อเปรียบเทียบ

ความแตกต่างระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัปัจจยัส่วนบุคคลโดยไดก้าํหนดนยัสําคญั

ทางสถิติท่ี 0.01  

 3)  การทดสอบความสัมพนัธ์ (Correlation) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่าง 

“แรงจูงใจภายในกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” “แรงจูงใจภายนอกกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน” ซ่ึงเป็นการวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใช้
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ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  

โดยไดก้าํหนดนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมี

ประชากรทั้งหมด 175 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 14 มีนาคม 2560) คาํนวณตามสูตรของ Yamane,1973)  

ท่ีมีความเช่ือมัน่เท่ากบั 95% ค่าความคาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้0.05 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา

เท่ากบั 122 คน ผูศึ้กษารวบรวมแบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมดไดก้ลบัคืนมา 122 ชุด ซ่ึงไดน้าํขอ้มูล

ท่ีได้มาทาํการวิเคราะห์และนําเสนอผลการศึกษาโดยมีรายละเอียดของผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ตามลาํดบั  

 

1. สัญลกัษณ์ทางสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

  การเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมาย             

ผูศึ้กษาไดใ้ชส้ัญลกัษณ์ต่างๆ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 X      แทน ค่าเฉล่ีย  

 S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 n      แทน จาํนวนประชากร  

 df     แทน ระดบัความเป็นอิสระ  

 SS    แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกาํลงัสอง (Sum of Squares)  

 MS   แทน ค่าเฉล่ียผลบวกกาลงัสองของคะแนนเฉล่ีย (Mean of Squares)  

 F      แทน ค่าสถิติในการพิจารณาความมีนยัสาํคญัจากการแจกแจงแบบ F  

 t       แทน ค่าสถิติในการพิจารณาความมีนยัสาํคญัจากการแจกแจงแบบ t  

 *      แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 **    แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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2.  การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

 

             การนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล แบ่งออกเป็น 8 ตอน คือ  

                  ตอนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของประชากรท่ีศึกษา  

                 ตอนที ่ 2  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อทดสอบ

สมมติฐานขอ้ท่ี 1 

                   ตอนที ่ 3  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพื่อทดสอบ

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 

                   ตอนที ่ 4  ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3  

                    ตอนที ่ 5  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 4  

                    ตอนที ่ 6  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 5 

                    ตอนที ่ 7  ผลการทดสอบสมมติฐาน  

                    ตอนที ่ 8  ผลการวเิคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ  

 

3.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ของประชากรท่ีศึกษา

ในการศึกษาคร้ังน้ีขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของประชากร ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทาํงานในองค์การ รายได้ต่อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษ และ

ค่าตอบแทนอ่ืนๆ)  ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั ผลปรากฏตามตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน  (122 คน) 
ร้อยละ 

(100.00) 

 1. เพศ 

         ชาย 

         หญิง 

 

64 

58 

 

52.50 

47.50 

  2. อายุ 

          20-30 ปี 

          31-40 ปี 

          41-50 ปี 

          มากกวา่ 50 ปี 

 

27 

83 

12 

0 

 

22.10 

68.00 

9.80 

0.00 

3. สถานภาพสมรส  

         โสด 

         สมรส 

         หยา่ร้าง 

 

69 

51 

2 

 

56.60 

41.80 

1.60 

4. ระดบัการศึกษา  

         ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี 

         ปริญญาตรี 

         สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

2 

85 

35 

 

1.60 

69.70 

28.70 

5. ระยะเวลาการทาํงานในองค์การ  

         ต ํ่ากวา่ 2 ปี 

        สูงกวา่ 2 ปี แต่นอ้ยกวา่ 4 ปี 

        สูงกวา่ 4 ปี แต่นอ้ยกวา่ 6 ปี 

        ตั้งแต ่6 ปี ข้ึนไป 

 

4 

69 

42 

7 

 

3.30 

56.60 

43.40 

5.70 

6. รายได้ต่อเดอืน (รวมค่าตอบแทนพเิศษ และค่าตอบแทนอืน่ๆ)  

       ต ํ่ากวา่ 20,000 บาท 

       20,001-30,000 บาท 

       30,001-40,000 บาท 

       40,001 บาท ข้ึนไป 

 

5 

88 

27 

2 

 

4.10 

72.10 

22.10 

1.60 

 7. ตาํแหน่งงานในปัจจุบัน  

       ขา้ราชการสายกระบวนการยติุธรรม 

       ขา้ราชการประเภทวชิาการ 

       ขา้ราชการประเภททัว่ไป 

 

50 

53 

19 

 

41.00 

43.40 

15.60 
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 จากตารางท่ี 4.1 แสดงถึงจาํนวน และร้อยละของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ตอนบน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจังหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน   

เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 52.50 เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 47.50 ดา้นอายุส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 

31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 68.00 รองลงมาอายุระหว่าง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.10 ดา้นสถานภาพ

สมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 56.60 รองลงมามีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 

41.80 ดา้นระดบัการศึกษาส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 69.70 

รองลงมามีการศึกษาอยู่ในระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 28.70 ดา้นระยะเวลาการทาํงาน

ในองค์การ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาสูงกว่า 2 ปี แต่น้อยกว่า 4 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.60 รองลงมามี

ระยะเวลาในการทาํงานในองคก์ารสูงกวา่ 4 ปี แต่น้อยกวา่ 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.40 ดา้นรายไดต่้อ

เดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ) ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน (รวมค่าตอบแทน

พิเศษ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ ) ระหวา่ง 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 72.10 รองลงมามีรายได้

ต่อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ) ระหวา่ง 30,001-40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 

22.10 ด้านตาํแหน่งงาน ในปัจจุบนั ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในตาํแหน่งขา้ราชการประเภทวิชาการ  

คิดเป็น ร้อยละ 43.40 รองลงมาปฏิบติังานในตาํแหน่งขา้ราชการสายกระบวนการยุติธรรม คิดเป็น

ร้อยละ 41.00 

 ตอนที่  2  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงาน เพื่อทดสอบ

สมมติฐาน ขอ้ท่ี 1  

 สมมติฐานข้อที่  1 ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปราม 

การทุจริตแห่งชาติประจาํจังหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีแรงจูงใจ 

การปฏิบติังานในระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.2  ระดบัแรงจูงใจการปฏิบติังาน ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

 ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ                                  

 ตอนบน 

 

                            แรงจูงใจ X  S.D. ความหมายระดบัปัจจยั 

1. ดา้นความมีอิสระ 

2. ดา้นความทา้ทายในงาน 

3. ดา้นความตอ้งการสมัพนัธ์ 

3.81 

3.89 

3.87 

0.67 

0.66 

0.71 

สูง 

สูง 

สูง 

5. ดา้นความมัน่คงและปลอดภยัในการทาํงาน 

6. ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

7. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

8. ดา้นนโยบายองคก์าร 

3.71 

3.57 

3.68 

3.42 

0.70 

0.76 

0.74 

0.74 

สูง 

สูง 

สูง 

ปานกลาง 

                                รวม 3.71 0.71 สูง 

  

 จากตารางท่ี 4.2  พบว่า  ระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานโดยรวมของข้าราชการสํานักงาน

คณ ะกรรมการป้ อ งกัน  แล ะ ป ราบ ป ราม ก ารทุ จ ริต แห่ งช าติ ป ระจําจังห วัด ใน เข ต พื้ น ท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่าปัจจัยด้านความอิสระ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 ด้านความท้าทายในงาน  

อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 ด้านความต้องการสัมพนัธ์ อยู่ในสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87  

ดา้นความตอ้งการกา้วหน้าและอาํนาจ อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 ดา้นความมัน่คง และ

ปลอดภยัในการทาํงาน อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน อยูใ่น

ระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.57 ด้านความค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.68 ดา้นนโยบายองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42  

 

 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  เพื่อทดสอบ

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 

 

 สมมติฐานข้อที่ 2 ขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานในระดบัสูง 
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ตางรางท่ี 4.3  ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

 ป้ องกัน  และปราบปรามการทุ จริตแห่ งชาติ ประจําจังหวัดในเขตพื้ น ท่ี ภาค

 ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน X  S.D. 
ความหมาย 

ระดบัปัจจยั 

1.  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาและประสิทธิภาพการ

 ทาํงานท่ีมีคุณภาพสูงสุดอยูเ่สมอปรับปรุง 

2.  ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการทาํงานของท่านไดรั้บการประเมิน 

 ผลงานในระดบัดีข้ึนเม่ือเทียบกบัปีท่ีผา่นมา 

3.42 

 

3.67 

 

0.91 

 

0.82 

 

สูง 

 

สูง 

 

3.  ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งประหยดัในดา้นเวลา 

 และค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานตอ่ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งเป็นอยา่งดี 

4.  ผลการปฏิบติังานของท่านพบขอ้ผิดพลาดนอ้ยลงเม่ือเทียบ 

 กบัปีก่อน 

5.  ท่านมีความกระตือรือร้นการทาํงานดว้ยบริการท่ียิม้แยม้เสมอ 

6.  ท่านมาปฏิบติังานก่อนเวลาเพ่ือเตรียมความ 

 พร้อมอยูเ่สมอ 

3.71 

 

 

3.80 

 

3.95 

3.92 

0.72 

 

 

0.71 

 

0.69 

0.78 

สูง 

 

 

สูง 

 

สูง 

สูง 

7. ท่านปฏิบติังานดว้ยความละเอียดรอบคอบทนัเวลาตามเป้าหมาย 

8.  เม่ืองานท่ีท่านปฏิบติัเกิดผดิพลาด ท่านปรับปรุงแกไ้ขอยูเ่สมอ 

9. ท่านทุ่มเทและเอาใจใส่ต่อหนา้ท่ีการงานท่ีท่านรับผิดชอบ 

10  ท่านปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริตและภกัดีต่อองคก์ร 

11.  ท่านเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือและร่วมมือใน 

   งานนอกเหนืองานประจาํ 

3.92 

4.17 

4.26 

4.52 

4.32 

 

0.72 

0.65 

0.65 

0.66 

0.68 

 

สูง 

สูง 

สูงมาก 

สูงมาก 

สูงมาก 

 

รวม 3.97 0.53 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า  ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติโดยรวมของข้าราชการ

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 โดยมีความคิดเห็นในประเด็น

ด้านผูบ้ริหารให้ความสําคัญกับการพฒันา และปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานท่ีมีคุณภาพ 

สูงสุดอยู ่
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เสมออยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ความคิดเห็นในประเด็นท่านคิดว่าประสิทธิภาพการ

ทาํงานของท่านได้รับการประเมินผลงานในระดับดีข้ึน เม่ือเทียบกับปีท่ีผ่านมาอยู่ในระดับสูง           

มีค่ าเฉ ล่ียเท่ ากับ  3.67 ความคิดเห็นในประเด็นผลการปฏิบัติงานของท่ าน เป็นไป อย่างมี

ประสิทธิภาพสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ประหยดัในด้านเวลา และค่าใช้จ่ายในการ

ดาํเนินงานต่อทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องเป็นอย่างดี อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 ความคิดเห็น 

ในประเด็นผลการปฏิบติังานของท่านพบขอ้ผิดพลาดน้อยลงเม่ือเทียบกบัปีก่อน อยู่ในระดบัสูง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 ความคิดเห็นในประเด็น ท่านมีความกระตือรือร้นการทาํงานด้วยบริการ 

ท่ียิ้มแยม้เสมอ อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.95 ความคิดเห็นในประเด็นท่านมาปฏิบติังาน

ก่อนเวลาเพื่อเตรียมความพร้อมอยู่เสมออยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 ความคิดเห็น 

ในประเด็นท่านปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบทันเวลาตามเป้าหมายอยู่ในระดับสูง  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 ความคิดเห็นในประเด็นเม่ือท่านปฏิบติังานผิดพลาด ท่านปรับปรุงแก้ไข 

อยู่เสมอ  อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 ความคิดเห็นในประเด็นท่านทุ่มเท และเอาใจใส่ 

ต่อหน้าท่ีการงานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่ในระดับ สูงมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26 ความคิดเห็น 

ในประเด็นท่านปฏิบัติงานด้วยความซ้ือสัตย์สุจริต และภักดีต่อองค์การอยู่ในระดับสูงมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.52 ความคิดเห็นในประเด็นท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือและร่วมมือในงาน

นอกเหนืองานประจาํอยูใ่นระดบัสูงมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 

 สมมุติฐานข้อที่ 3 ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.4  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการ

 ปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต

 แห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จาํแนกตามเพศ 

(n=122) 

เพศ จาํนวน  (คน) X  S.D. t Sig. 

ชาย 

หญิง 

64 

58 

3.95 

3.99 

0.57 

0.48 

- 0.51 

 

0.756 

 

รวม 122     

 

 จากตารางท่ี 4.3 แสดงถึงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จาํแนกตามเพศ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า

ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีมีเพศต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญั 

 

ตารางท่ี 4.5  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 ของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

 ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จาํแนกตามอาย ุ   

                               (n=122) 

แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F Sig. 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

1.14 

32.65 

2 

119 

0.57 

0.27 

02.08 

 

0.130 

 

รวม 33.79 121    

 

 จากตารางท่ี 4.5 แสดงถึง การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จาํแนกตามระดบัอายุ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าขา้ราชการ

สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาจงัหวดัในเขตพื้นท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีมีอายุต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน  

อยา่งมีนยัสาํคญั 
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ตารางท่ี 4.6  เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

 ของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

 ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จาํแนกตามสถานภาพ

 สมรส 

(n=122) 

แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F Sig. 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

0.89 

32.91 

2 

119 

0.44 

0.28 

1.60 

 

0.205 

 

รวม 33.80 121    

 

 จากตารางท่ี  4.6  แสดงถึงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า

ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

 

ตารางท่ี 4.7  เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยับุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

 ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํ

 จงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

(n=122) 

แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F Sig. 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

0.41 

33.39 

2 

119 

0.20 

0.28 

0.73 

 

0.485 

 

รวม 33.80 121    

  

 จากตารางท่ี  4.7 แสดงถึง การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า

ขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 
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ตารางท่ี 4.8  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

 ของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

 ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จาํแนกตามระยะเวลา

 การทาํงานในองคก์าร 

(n=122) 

แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F Sig. 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

0.65 

33.15 

3 

118 

0.21 

0.28 

0.77 

 

0.515 

 

รวม 33.80 121    

 

 จากตารางท่ี  4.8  แสดงถึง การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จาํแนกตามระยะเวลาการทาํงานในองค์การ ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนท่ีมีระยะเวลาการทาํงานในองค์การ

ต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

 

ตารางท่ี 4.9  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการ

 ปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต

 แห่งชาติประจําจังหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จําแนก 

 ตามรายไดต่้อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ) 

(n=122) 

แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F Sig. 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

0.27 

33.25 

3 

118 

0.09 

0.28 

0.32 

 

0.810 

 

รวม 33.79 121    

 

 จากตารางท่ี 4.9 แสดงถึงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษ และค่าตอบแทน

อ่ืนๆ) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปราม

การทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีมีรายไดต่้อเดือน
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(รวมค่าตอบแทนพิ เศษ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ) แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

 

ตารางท่ี 4.10  เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จาํแนกตามตาํแหน่ง

งานในปัจจุบนั 

(n=122) 

แหล่งความแปรปรวน SS DF MS F Sig. 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 

0.26 

33.53 

2 

119 

0.13 

0.28 

0.46 

 

0.630 

 

รวม 33.79 121    

 

 จากตารางท่ี  4.10  แสดงถึง การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จาํแนกตามตาํแหน่งงานในปัจจุบนั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบว่าขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั

ในเขตพื้ น ท่ี ภาคตะวันออกเฉี ยงเหนือตอนบ น ท่ี มีตําแห น่งงานในปั จจุบันแตกต่างกัน  

มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

 

 ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจภายในมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 

 

 สมมติฐานข้อที ่4  แรงจูงใจภายในมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.11  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยรวม 

(n=122) 

แรงจูงใจภายใน 
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

X  S.D. r Sig. (2-tailed) ระดบัวาม 

1. ความมีอิสระ 

2. ความทา้ทายในงาน 

3. ความตอ้งการสมัพนัธ์ 

4. ความตอ้งการกา้วหนา้และอาํนาจ 

3.81 

3.89 

3.87 

3.74 

0.67 

0.66 

0.71 

0.74 

0.609** 

0.629** 

0.664** 

0.688** 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

รวม 3.83 0.69 0.647** 0.000 ปานกลาง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี  4.11 ผลการทดสอบส มมติฐานพ บ ว่าแรงจูงใจภายใน โดยรวม 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว้ โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.647 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปาน

กลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้มีแรงจูงใจภายในท่ีดีจะทาํให้เกิดประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานมากข้ึนในระดับปานกลาง และเม่ือแยกวิเคราะห์รายด้าน พบว่า แรงจูงใจภายใน 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการทาํงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในทุกดา้น 

ซ่ึงพิจารณาจากแรงจูงใจภายในแต่ละด้านจากค่า  r  มากไปหาน้อยจะได้ดงัน้ี ด้านความมีอิสระ 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ี r = 0.609 ดา้นความทา้ทายในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ี r = 0.629 

ด้านความต้องการสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ี r = 0.664 ด้านความตอ้งการก้าวหน้า และ

อาํนาจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ี r = 0.688  

  

 ตอนที่  6 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ                     

ในการปฏิบติังาน เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 4 

 

 สมมติฐานข้อที ่4 แรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.12  ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการสานักงานคณะกรรมการป้องกัน และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยรวม 

(n=122) 

แรงจูงใจภายใน X  S.D. 
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

r Sig. (2-tailed) ระดบัวามสัมพนัธ์ 

1. ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน 

2.  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

3. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

4. นโยบายองคก์าร 

3.71 

3.57 

3.68 

3.42 

0.70 

0.76 

0.74 

0.74 

0.551** 

0.557** 

0.579** 

0.526** 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

รวม 3.59 0.73 0.553** 0.000 ปานกลาง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.12  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจภายนอก โดยรวม 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว้ โดยมีค่า                                 

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.553 แสดงว่าตัวแปรทั้ งสองมีความสัมพนัธ์กันในระดับ       

ปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือถ้ามีแรงจูงใจภายนอกท่ีดีจะทําให้ เกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึนในระดบัปานกลาง และเม่ือแยกวิเคราะห์รายด้าน พบว่า 

แรงจูงใจภายนอก มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 ในทุกดา้น ซ่ึงพิจารณาจากแรงจูงใจภายนอกแต่ละดา้นจากค่า  r  มากไปหานอ้ยจะได้

ดงัน้ี ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ี r = 0.579 ด้านความมีเอกลกัษณ์ 

ของงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ี r = 0.557 ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์

เชิงบวกท่ี r = 0.551 ดา้นนโยบายองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ี r = 0.526  

 

 ตอนที ่7  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 สมมติฐานข้อที่ 1 ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในระดบัสูง  
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 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบวา่ ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาจังหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ซ่ึงจาํแนกสมมติฐานย่อย 

ตามแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 8 ดา้น ปรากฏผลตามตารางท่ี 4.13 ดงัน้ี  

 

ตารางท่ี 4.13  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัสูง 
 

สมมุตฐิานที ่ สมมุตฐิาน X  

ผลทดสอบสมมุตฐิาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

 

 

 

 

ขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนั 

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจงัหวดั 

ในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. 

1.1 

1.2 

1.3 

1.4 

1.5 

1.6 

1.7 

1.8 

โดยรวมระดบัสูง 

ดา้นความมีอิสระ 

ดา้นความทา้ทายในงาน 

ดา้นความตอ้งการสมัพนัธ์ 

ดา้นความตอ้งการกา้วหนา้และอาํนาจ 

ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน 

ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ดา้นนโยบายองคก์าร 

3.71 

3.81 

3.89 

3.87 

3.74 

3.71 

3.57 

3.67 

3.42 

⁄ 
⁄ 
⁄ 
⁄    
⁄ 
⁄ 
⁄ 
⁄ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

⁄ 
 

 จากตารางท่ี 4.13 แสดงถึง การสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบว่า ขา้ราชการ

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีแรงจูงใจการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ยอมรับสมมติฐาน 

เม่ือพิจารณาจากปัจจยัแรงจูงใจทั้ง 8 ด้าน ปรากฏว่าขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน         

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

มีแรงจูงใจการทํางาน ด้านความมีอิสระ ด้านความท้าทายในงาน ด้านความต้องการสัมพันธ์  

ด้านความต้องการก้าวหน้าและอํานาจ ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ด้านความ 
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มีเอกลักษณ์ของงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการอยู่ในระดับสูง ยอมรับสมมติฐาน และ

ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีแรงจูงใจการทาํงานด้านนโยบายองค์การ อยู่ในระดับ 

ปานกลาง ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

 สมมติฐานข้อที่   2 ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปราม 

การทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานระดบัสูง 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวา่  ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัสูง ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงจาํแนกสมมติฐานย่อย

ตามประสิทธิภาพการปฏิบติังานทั้ง 8 ขอ้ ปรากฏผลตามตารางท่ี 4.14 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.14  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัสูง 

 

สมมุตฐิานที ่ สมมุตฐิาน X  

ผลทดสอบสมมุตฐิาน 

   ยอมรับ ปฏิเสธ 

 

 

 

 

ขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนั 

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั 

ในเขตพ้ืนท่ีภาคะวนัออกตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ตอนบน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. 

2.1 

 

 

2.2 

โดยรวมระดบัสูง  

ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัใหค้วามสาํคญักบัการ

พฒันา 

และปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานท่ีมี

คุณภาพสูงสุดอยูเ่สมอ                                                                                             

ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการทาํงานของท่าน ไดรั้บ

การประเมินผลงานในระดบัดีข้ึน 

เม่ือเปรียบเทียบปีท่ีผา่นมา 

3.97 

3.42 

 

 

3.67 

⁄ 
⁄ 
 

 

⁄ 
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  ตารางท่ี 4.14  (ต่อ)                   

      

สมมุตฐิานที ่ สมมุตฐิาน X  

ผลทดสอบสมมุตฐิาน 

   ยอมรับ ปฏิเสธ 

2.3 ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไปอยา่งมี

ประสิทธิภาพ สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

ประหยดัในดา้นเวลาและค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงาน

ต่อทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งเป็นอยา่งดี  

3.71         ⁄    

2.4 ผลการปฏิบติังานของท่านพบขอ้ผิดพลาดนอ้ยลง  

เม่ือเทียบกบัปีก่อน 

3.80         ⁄  

2.5 ท่านมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ดว้ยบริการท่ี

ยิม้แยม้อยูเ่สมอ 

3.95        ⁄  

2.6 ท่านปฏิบติังานก่อนเวลาเพ่ือเตรียมความพร้อมอยู่

เสมอ 

3.92        ⁄  

2.7 ท่านปฏิบติังานดว้ยความละเอียดรอบคอบทนัเวลา

ทนัเวลาตามเป้าหมายท่ีท่านรับผิดชอบ 

3.92         ⁄  

2.8 เม่ือท่านปฏิบติังานเกิดผิดพลาด ท่านปรับปรุงแกไ้ข 

อยูเ่สมอ 

4.17         ⁄  

2.9 ท่านทุ่มเทและเอาใจใส่ต่อหน้าท่ีการงานท่ีท่าน

รับผิดชอบ    

4.26                     ⁄  

2.10 ท่านปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตและภกัดีต่อ

องคก์าร 

4.52                      ⁄  

2.11 ท่านเต็มใจช่วยเหลือและร่วมมือนอกเหนือจากงาน

ประจาํ    

4.32                     ⁄  

                

 จากตารางท่ี 4.14 แสดงถึงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบว่าข้าราชการ

สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค 

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ยอมรับ

สมมติฐาน เม่ือพิจารณาจากความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้ง 11 ขอ้  
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 สมมติฐานข้อที่ 3 ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนั 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบวา่ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีมีปัจจยั

ส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตกต่างกัน ซ่ึงจาํแนกสมมติฐานย่อย 

ตามปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 7 ดา้น ปรากฏผลตามตารางท่ี 4.15 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.15  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

ตอนบน ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

สมมุตฐิานที ่ สมมุตฐิาน 
ผลทดสอบสมมุตฐิาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

3.1 

3.2 

3.3 

3.4 

3.5 

3.6 

 

3.7 

เพศ 

อาย ุ

สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร 

รายไดต้่อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษ 

และค่าตอบแทนอ่ืนๆ)  

ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั 

 

⁄ 
 

 

 

 

 

 

⁄ 
 

⁄ 
⁄ 
⁄ 
⁄ 
 

⁄ 

 

 จากตารางท่ี 4.15 แสดงถึง การสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 แสดงถึง การสรุปผล

การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัของขา้ราชการ

สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค 

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน พบว่า ลกัษณะบุคล 1 ด้าน คือ ปัจจยัดา้นอายุ มีผลต่อความผูกพนั 

ต่อองค์การแตกต่างกนั ยอมรับสมมติฐาน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล 6 ดา้น คือ เพศ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาทํางานในองค์การ รายได้ต่อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิ เศษ และ

ค่าตอบแทนอ่ืนๆ)  และตาํแหน่งงานในปัจจุบนั มีผลใหมี้แรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ปฏิเสธสมมติฐาน 
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 สมมติฐานข้อที่ 4 แรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4  พบวา่  ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

มีแรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานเชิงบวก โดยรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลางอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้เม่ือจาํแนก

สมมติฐานยอ่ยตามปัจจยัแรงจูงใจภายในทั้ง 4 ดา้น กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ปรากฏผล

ตามตารางท่ี 4.16 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.16  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน มีแรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเชิงบวก 

 

สมมุตฐิานที ่ สมมุตฐิาน r 
ผลทดสอบสมมุตฐิาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

4 

 

4.1 

 

4.2 

 

 

4.3        

 

 

4.4                                 

แรงจูงใจภายในโดยรวมมีความสมัพนัธ์ เชิงบวก 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจภายใน ดา้นความมีอิสระมีความสมัพนัธ์ 

เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจภายใน ดา้นความทา้ทายในงาน 

มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจภายใน ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ์        

มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน  

แรงจูงใจภายใน ดา้นความตอ้งการกา้วหนา้                

และอาํนาจมีความสมัพนัธ์เชิงบวก                                             

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน     

0.647 

 

0.609 

 

0.629 

 

 

0.664 

 

 

0.688 

 

⁄ 
 

⁄ 
 

⁄ 
 

 

⁄ 
 

 

⁄ 
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 จากตารางท่ี 4.16 แสดงถึง สรุปผลการทดสอบสมมติฐานค่าความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจภายในสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน พบว่าแรงจูงใจภายในของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปราม 

การทุจริตแห่งชาติประจําจังหวัดในเขตพื้ น ท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน โดยรวม 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานยอมรับสมมติฐาน เม่ือพิจารณาจาํแนก

รายด้านพบว่าแรงจูงใจภายใน ด้านความมีอิสระ ด้านความท้าทายในงาน ด้านความต้องการ

สัมพนัธ์ ด้านความตอ้งการก้าวหน้าและอาํนาจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ยอมรับสมมติฐานในทุกดา้น 

  

 สมมติฐานข้อที่ 5 แรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั  

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 พบวา่ ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

มีแรงจูงใจภายนอก มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเชิงบวก โดยรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้เม่ือจาํแนก

สมมติฐานยอ่ย 

ตามปัจจยัแรงจูงใจภายในทั้ง 4 ดา้น กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ปรากฏผลตามตารางท่ี 4.17 

ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.17  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 5 ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบนมีแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเชิงบวก 

 

สมมุตฐิานที ่ สมมุตฐิาน r 
ผลทดสอบสมมุตฐิาน 

   ยอมรับ ปฏิเสธ 

5 

 

แรงจูงใจภายนอกโดยรวมมีความสมัพนัธ์ เชิงบวก 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

0.553 

 

⁄ 
 

 

 

5.1 

 

 

แรงจูงใจภายนอก ดา้นความมัน่คงปลอดภยัใน 

การทาํงาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 

0.551 

 

 

⁄ 
 

 

 

 

 

5.2 

 

 

แรงจูงใจภายนอก ดา้นความมีอกลกัษณ์ของงาน 

มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 

0.557 

 

 

⁄ 
 

 

 

 

5.3 

 

 

5.4 

 

 

แรงจูงใจภายนอกดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน  

แรงจูงใจภายนอก ดา้นนโยบายองคก์าร 

มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 

0.579 

 

 

0.526 

 

 

⁄ 
 

 

⁄ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 จากตารางท่ี 4.17  แสดงถึง สรุปผลการทดสอบสมมติฐานค่าความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจภายนอกสัมพันธ์กับป ระสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงาน

คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวดั ในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน พบว่าแรงจูงใจภายนอกของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ยอมรับสมมติฐาน  

เม่ือพิจารณาจาํแนกรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจภายนอก ดา้นความมัน่คงและปลอดภยัในการทาํงาน 

ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านนโยบายองค์การ  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ยอมรับสมมติฐานในทุกดา้น 
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 ตอนที ่8   ผลการวเิคราะห์ขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะ 

 จากการศึกษาพบว่าข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปราม 

การทุจริตแห่งชาติในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ได้แสดงข้อคิดเห็น และ

ขอ้เสนอแนะการบริหารจดัการ เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและสร้างแรงจูงใจ

เพิ่มข้ึน สรุปไดด้งัน้ี 

  1.  ควรมีการพฒันาบุคลากรสู่ความเป็นมืออาชีพดา้นการปฏิบติังาน 

 2.  ควรมีการบริหารงานบุคคลท่ีชดัเจน มีการพฒันาบุคลากร การให้ความดีความชอบ

ประเมินผลท่ีเป็นธรรม มีความจริงใจต่อผูป้ฏิบติังาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 3.  ควรบริหารจดัการด้านทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพ โดยจดัสรรบุคลากร 

ให้เพียงพอและเหมาะสมกับปริมาณงานในแต่ละส่วนงาน โดยเฉพาะสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนั และปราบปรามการทุจริตประจาํจงัหวดั ใหมี้โครงสร้างบุคลากรท่ีชดัเจน 

 4.  ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้มีโอกาสก้าวหน้าในงาน โดยเฉพาะ

ขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน และลูกจา้งขององคก์าร เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

 5.  ควรสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่บุคลากรในองค์การให้มากยิ่งข้ึน เช่น การโยกยา้ย

ควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการท่ีบรรจุก่อนมีโอกาสโยกยา้ยก่อนแล้วค่อยบรรจุข้าราชการใหม่  

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแจง้ความประสงคข์อยา้ยไดทุ้ก ๆ  6  เดือน  เป็นตน้ 

 6.  ควรเพิ่มค่าตอบแทนพิเศษใหเ้หมาะสมกบังานท่ีมีความเส่ียงสูง 

 7.  ควรมีการออกระเบียบกฎหมายท่ีชัดเจนเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล และการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 



บทที ่5 

 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั ในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน เป็นการศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน รูปแบบแรงจูงใจ

ท่ีมีความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปราม

การทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

 

1. สรุปผลการศึกษา  

 

1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา  

       1.1.1  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสานักงาน

ค ณ ะก รรม ก ารป้ องกัน แล ะป ราบ ป ราม ก ารทุ จ ริต แห่ งช าติป ระ จาจังห วัดใน เข ต พื้ น ท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

 1.1.2  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงาน

ค ณ ะก รรม ก ารป้ องกัน แล ะป ราบ ป ราม ก ารทุ จ ริต แห่ งช าติป ระ จําจังห วัดใน เข ต พื้ น ท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

       1.1.3  เพื่อเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคลของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

       1.1.4  เพื่อศึกษารูปแบบแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํ

จงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

       1.1.5  เพื่ อ เส น อ แ น ว ท าง ก ารส่ ง เส ริม ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ ใน ก ารป ฏิ บั ติ งาน 

ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  
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1.2  วธีิดําเนินการวจัิย  

       1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

                1)  ประชากร  

      ประชากรท่ีทาํการศึกษาในคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน จาํนวน 12 จงัหวดั ได้แก่ จงัหวดักาฬสินธ์ุ จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดันครพนม จงัหวดั 

บึงกาฬ จงัหวดัมหาสารคาม จงัหวดัมุกดาหาร จงัหวดัร้อยเอด็ จงัหวดัเลย จงัหวดัสกลนคร  จงัหวดั

หนองคาย จงัหวดัหนองบวัลาํภู จงัหวดัอุดรธานี ซ่ึงมีจาํนวน 175 คน (ข้อมูลจากสํานักบริหาร

ทรัพยากรบุคคลสาํนกังาน ป.ป.ช. เม่ือวนัท่ี 14 มีนาคม 2560)  

                2)  กลุ่มตัวอย่าง  

                     กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการสํานกังาคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน ประกอบดว้ย ขา้ราชการสายกระบวนการยุติธรรม ขา้ราชการประเภทวิชาการ ขา้ราชการ

ประเภททั่วไป อย่างน้อย 122 คน ได้จากการสุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Taro Yamane (1973))  

โดยยอมให้เกิดความคลาดเคล่ือนไดร้้อยละ 5 หรือท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และโดยวิธีการ

สุ่ม ตัวอย่างแบ บ กระจายสุ่ ม  โดยวิธีชั้ น ภู มิ  (Stratified Sampling) เพื่ อ ป้ องกันการสู ญ ห าย 

ของแบบสอบถาม จึงไดเ้พิ่มขนาดกลุ่มตวัอยา่งข้ึนอีกร้อยละ 10 รวมแบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมด 

จาํนวน 135 ชุด และไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมาจาํนวน 122 ชุด  

       1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย  

                 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ แบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน

ประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ  4  ส่วน ดงัน้ี  

                 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในองค์การ รายได้ต่อเดือน (รวม

ค่าตอบแทนพิเศษ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ) ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั ลกัษณะของแบบสอบถามเป็น

แบบใหเ้ลือกตอบตามความเป็นจริง  

                 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเพื่อใช้วดัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 8 ด้าน

ไดแ้ก่ ความมีอิสระ ความทา้ทายในงาน ความตอ้งการสัมพนัธ์ ความตอ้งการกา้วหน้า และอาํนาจ 

ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ

นโยบายองค์การ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (rating scale) โดยให้

ทางเลือก 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 42 ขอ้  
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                 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ลกัษณะ

ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (rating scale) โดยให้ทางเลือก 5 ระดับ คือ  

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 11 ขอ้  

                  ส่วนท่ี 4 ในตอนท้ายเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (open ended) เพื่อให้

ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม  

       1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

                  การรวบรวมข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ดาํเนินการเก็บรวบรวม

ข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตวัอย่าง ด้วยตนเองและทางไปรษณีย์ และทาํการเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง และทางไปรษณีย ์ครบตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีกาํหนดไว ้122 คน  

       1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล  

                  การวิเคราะห์ขอ้มูลไดน้าํขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูป

ทางสถิติ เพื่อหาค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way-ANOVA) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient)  

1.3  ผลการศึกษา  

       จากการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน สามารถสรุปสาระสาํคญัของผลการศึกษาได ้ดงัน้ี  

       1.3.1 การศึกษาระดบัแรงจูงใจของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

พบวา่ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีแรงจูงใจในการทํางานระดับสูง สอดคล้อง 

กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

        1.3.2  การศึกษาระดับประสิทธิภาพของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน พบวา่ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํ

จงัหวดัใน 



72 

เขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบัสูง สอดคลอ้ง 

กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

 1.3.3  การเปรียบเทียบจาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการสํานักงาน

คณ ะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวัดในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน พบวา่ขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการ 

 ทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ แตกต่างกัน มีแรงจูงใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัท่ีระดบั 0.05 

สอดคล้องกับสมมติฐาน ส่วนปัจจัยด้านอ่ืนไม่แตกต่างกัน คือ เพศ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร รายไดต่้อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษ และค่าตอบแทน

อ่ืนๆ ) และตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

 1.3.4  การศึกษาระดับแรงจูงใจภายในท่ีสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํ

จงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน พบว่าขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน มีแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้ง

กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

 1.3.5  การศึกษาระดับแรงจูงใจภายในนอกท่ีสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจําจังหวัดในเขตพื้ น ท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน พบว่าข้าราชการสํานักงาน

คณะกรรมการป้องกัน และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวดัในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีแรงจูงใจภายนอกท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

 

2. อภิปรายผล  

 

จากผลการวิเคราะห์การศึกษาแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ผูศึ้กษาสามารถอภิปรายผล โดยแยกพิจารณา 

ตามสมมติฐานการศึกษา คือ สมมติฐานท่ี 1 คือ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค
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ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน อยู่ในระดบัสูง สมมติฐานท่ี 2 คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน อยู่ในระดับสูง สมมติฐานท่ี 3 คือ ข้าราชการ

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีแรงจูงใจแตกต่างกนั ในดา้นอาย ุ 

สมมติฐานขอ้ท่ี 4 คือ แรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในระดบั

ปานกลาง และสมมติฐานท่ี 5 คือ แรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ระดบัปานกลาง ซ่ึงสามารถอภิปรายไดด้งัน้ี  

 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน อยู่ใน

ระดบัสูง ยกเวน้ในดา้นนโยบายองคก์าร อยู่ในระดบัปานกลาง องค์การควรมีการกาํหนดนโยบาย

ใหช้ดัเจน และประชาสมัพนัธ์ใหข้า้ราชการไดรั้บรู้ 

 2.  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน 

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

อยู่ในระดบัสูง โดยในความคิดเห็นเม่ือปฏิบติังานผิดพลาด ขา้ราชการจะปรับปรุงแกไ้ขอยู่เสมอ 

อยูใ่นระดบัสูงสุด แสดงถึงขา้ราชการมีความมุ่งมัน่ตั้งใจทาํงานดว้ยความละเอียดรอบคอบ มีความ

กระตือรือร้น  

3.  การเปรียบเทียบจาํแนกตามปัจจยับุคคลของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบน พบวา่ ขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํ

จังหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ แตกต่างกัน  

มีแรงจูงใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐาน ส่วนด้านเพศ 

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงานในองคก์ร รายไดต่้อเดือน (รวมค่าตอบแทน

พิเศษ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ) และตาํแหน่งงานในปัจจุบนั ไม่แตกต่างกนั 

 4.  ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบนแรงจูงใจภายในสูงสุด คือ ความทา้ทายในงาน รองลงมาคือ ความตอ้งการสัมพนัธ์ และ

น้อยท่ีสุดคือ ความตอ้งการกา้วหน้าและอาํนาจ เน่ืองจากพนักงานมีความคิดเห็นว่าองค์กรไม่ให้

ความสําคญักบัการพฒันาขา้ราชการให้มีความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึนกว่าเดิม  

จึงทําให้ข้าราชการไม่ เกิดความมุ่งหวังกับการก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ดังนั้ น  องค์การ 
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ควรส่งเสริมให้มีการพฒันาทกัษะในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพให้แก่

องค์การนอกจากนั้น ยงัส่งผลให้เกิดขวญัและกาํลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน ทาํให้ขา้ราชการเกิด

ความรู้สึกภูมิใจในผลงานของตน สอดคลอ้งกบั อจัศรา ประเสริฐสิน (2548) ได้พบว่า แรงจูงใจ

ดา้นความกา้วหน้ามีค่าคะแนนน้อยท่ีสุด และยงัสอดคลอ้งกบั ศรัณญา ยงรัตนกิจ (2552)ไดพ้บว่า 

แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัปานกลาง เช่นกนั  

 4.  ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนบนแรงจูงใจภายนอกสูงสุด คือ ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน รองลงมาคือ ค่าตอบแทน

และสวสัดิการและน้อยท่ีสุดคือ นโยบายองค์การ ดงันั้นองค์การควรมีนโยบายการบริหารองค์กร 

ท่ีชดัเจนในการทาํงานเพื่อให้ขา้ราชการไดรั้บรู้ถึงทิศทางการทาํงานและวิสัยทศัน์องค์กร รวมถึง

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน และควรพิจารณาในเร่ืองของผลตอบแทนและประโยชน์ในดา้นต่าง ๆ  

ท่ีขา้ราชการพึงจะไดรั้บโดยไม่ให้ขา้ราชการเกิดความรู้สึกเหล่ือมลา้กนัมากภายในองคก์รเดียวกนั 

สอดคลอ้งกบั กลัยา ยศคาลือ (2553) ไดพ้บวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยั

ราชภัฏเลย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  และยงัสอดคล้องกับ รุ่งณภา แสงมณี (2552)  

ไดพ้บวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง    

  

 3. ข้อเสนอแนะ  

 

 ผลการศึกษาแรงจูงใจท่ีสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออก เฉียงเหนือตอนบน ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะจากการศึกษา และมีขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยั

คร้ังต่อไป ดงัน้ี  

 3.1  ข้อเสนอแนะจากการศึกษา  

        3.1.1  แรงจูงใจภายใน  จากผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการ

ก้าวหน้าและอาํนาจของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริต

แห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น ผูบ้ริหาร 

จึงควรให้ความสําคญักบัการมอบหมายงานท่ีให้บุคลากรมีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตน

ในการปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับท่ีสูงข้ึนอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อเป็นการพัฒนาขีดความสามารถ 

ของผูป้ฏิบติังาน อนัจะช่วยใหส้ร้างความมัน่คง และความกา้วหนา้ในงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานต่อไป  
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 3.1.2  แรงจูงใจภายนอก จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจภายนอกของขา้ราชการ

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ นโยบายองคก์ารผูบ้ริหารควรมีการเตรียมพร้อม

ล่วงหน้า รวมถึงการคาดการณ์สําหรับปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนพร้อมกับมีการวางแผนรองรับ โดยมี

แผนงานหลกัและแผนงานรอง มีการทาํงานท่ีเป็นรูปแบบท่ีชดัเจน 

 3.1.3  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษา พบวา่ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํ

จงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีค่าเฉล่ียสูง และการพฒันา และปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้มีคุณภาพอยูใ่นอนัดบัสูงสุด ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้มีการพฒันา

งานอย่างต่อเน่ือง และลงมือปฏิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ รวมทั้งควรจดัให้มีการอบรมขา้ราชการให้เขา้ใจ

ในงานและวิธีการปฏิบติังานให้ถูกวิธี โดยต้องอาศยัความร่วมมือของทุกคนทุกฝ่าย รวมทั้งควร

ได้รับแรงผลักดันจากผูบ้ริหารของแต่ละส่วนด้วย จึงจะนําพาไปสู่ความสําเร็จและเป็นการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได ้แต่ทั้งน้ีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะลดลงหรือไดผ้ลน้อย 

ถา้หากองคก์ารนั้นๆ มีการเปล่ียนบุคลากร หรือผูป้ฏิบติังานบ่อย ๆ เพราะจะทาํใหท้กัษะต่าง ๆ ลดลง 

และต้องเสียเวลาในการเรียนรู้ และสอนงานใหม่ส่งผลให้ องค์การสูญเสียเวลา และทรัพยากร

นอกจากน้ีแล้วประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในองค์การจะมีประสิทธิภาพมากน้อย

เพียงใดตอ้งข้ึนอยู่กบัองค์การว่าให้ ความสําคญักบัขา้ราชการมากน้อยเพียงใด รวมถึงสวสัดิการ 

ค่าจา้งต่าง ๆ และท่ีสาํคญัคุณภาพของงานจะออกมามีประสิทธิผลมากเพียงใดก็ตอ้งข้ึนกบัขา้ราชการ

ทุกคนว่าจะให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย และปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

ท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้และขา้ราชการทุกคนตอ้งมีความรัก ความสามคัคี งานท่ีออกมาจึงจะมีคุณภาพ

และควรมีการรักษาระดบัคุณภาพของผลงานอยูเ่สมอ 

 3.2  ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป  

   3.2.1  ควรมีการวิจยัในเร่ืองเดียวกนัน้ีเพิ่มเติม เน่ืองจากผลการวิจยัท่ีไดส้ามารถ

นําไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานและนําไปใช้ในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานนของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

ประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนให้ดียิง่ข้ึน  

 3.2.2  ควรศึกษาผลของความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เช่น การเพิ่มประสิทธิผลของการปฏิบติังาน ตลอดจนพฤติกรรม

เพื่อองค์การ เพื่อเป็นการขยายแนวความคิดในการศึกษาให้กวา้งขวางยิ่งข้ึน อนัจะเป็นประโยชน์

สาํหรับการพฒันาบุคลากรต่อไป  
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รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม 

 

 

1.  นายประวิตร บุตรศรี ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม             

การทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัอุดรธานี 

2.  นายประจักษ์ สุภาวรธรรม ตําแหน่ง ผู ้อ ํานวยการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัสกลนคร 

3.  นางสาวจนัทิรา พฒันากรสิตานนท์ ตาํแหน่ง พนักงานไต่สวนเช่ียวชาญ รักษาราชการแทน

ผูอ้าํนวยการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั     

บึงกาฬ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

แรงจูงใจทีสั่มพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวดัในเขตพืน้ที ่

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
 

คําช้ีแจง  

 แบบสอบถามเพื่อการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 

ท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ผูว้ิจยั 

ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี และขอรับรองว่าคาํตอบของท่านจะไม่

กระทบต่อหน้าท่ีการงานของท่านแต่อย่างใด เป็นการนําเสนอผลงานค้นควา้อิสระในลกัษณะ

ภาพรวม และใช้เพื่อศึกษาเท่านั้ น  และจะสงวนคําตอบของท่านไว้เป็นความลับ  ซ่ึงจะไม่มี

ผลกระทบต่อท่านแต่อยา่งใด 

 จึงขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถาม ให้ตรงกับความรู้สึกท่ีแท้จริงให้มากท่ีสุด 

ขอขอบคุณในความร่วมมือของท่านมา ณ โอกาสน้ีดว้ย  

 

คําแนะนําสําหรับการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามประกอบดว้ยเน้ือหา แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย  

 ส่วนที่ 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

 ส่วนที ่2  ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงาน

คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวดั ในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน    

 ส่วนที ่3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงาน

คณ ะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจําจังหวัดในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน    

 ส่วนที่ 4  ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ  
 

                                                             ขอขอบคุณท่ีร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

                                                                                                 นายวรัิตน์  เหมือนเพช็ร 

                                                                    นกัศึกษาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวทิยาการจดัการ 

                                                                     มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย ( ) ใหต้รงกบัความเป็นจริงของท่านเพียงขอ้เดียว  

1.  เพศ  

  (   ) ชาย      (   ) หญิง  

2.  อาย ุ 

  (   ) 20-30 ปี     (   ) 31-40 ปี  

  (   ) 41-50 ปี     (   ) มากกวา่ 50 ปี  

3.  สถานภาพสมรส  

  (   ) โสด      (   ) สมรส  

  (   ) หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 

4.  ระดบัการศึกษา  

  (   ) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    (   ) ปริญญาตรี  

  (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี  

5.  ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร  

  (   )  ตํ่ากวา่ 2 ปี (   )  สูงกวา่ 2 ปี แต่นอ้ยกวา่ 4 ปี  

  (   )  สูงกวา่ 4 ปี แต่นอ้ยกวา่ 6 ปี (   )  ตั้งแต่ 6 ปี ข้ึนไป  

6.  รายไดต่้อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษ และค่าตอบแทนอ่ืนๆ)  

  (   )  ตํ่ากวา่ 20,000 บาท (   )  20,001 – 30,000 บาท  

  (   )  30,001 – 40,000 บาท  (   )  40,001 บาท ข้ึนไป  

7. ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั  

  (   ) ขา้ราชการสายกระบวนการยติุธรรม (   ) ขา้ราชการประเภทวชิาการ 

  (   ) ขา้ราชการประเภททัว่ไป  
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 ส่วนที ่2  ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนั             

 และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

 ตอนบน 

คําช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ( ) หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่ให้ตรงความเป็นจริงของท่าน

 เพียงขอ้เดียว  

 

เกณฑ์การประเมิน  

  ระดบั 1 หมายถึง ผูต้อบเห็นดว้ยและรู้สึกตามขอ้ความดงักล่าวนอ้ยท่ีสุด  

  ระดบั 2 หมายถึง ผูต้อบเห็นดว้ยและรู้สึกตามขอ้ความดงักล่าวนอ้ย  

  ระดบั 3 หมายถึง ผูต้อบเห็นดว้ยและรู้สึกตามขอ้ความดงักล่าวปานกลาง  

               ระดบั 4 หมายถึง ผูต้อบเห็นดว้ยและรู้สึกตามขอ้ความดงักล่าวมาก  

               ระดบั 5 หมายถึง ผูต้อบเห็นดว้ยและรู้สึกตามขอ้ความดงักล่าวมากท่ีสุด 

แรงจูงใจภายใน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความมอีสิระ 

8.  ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่ง   

     เตม็ท่ีภายใตข้อบเขตกฎเกณฑข์ององคก์าร 

     

9.  ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเร่ืองสาํคญัในการทาํงาน       

10.  ความคิดเห็นของท่านไดรั้บความสนใจ และเอาใจใส่จาก  

       ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน  

     

11.  ในรอบปีท่ีผา่นมาท่านไดมี้โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา  

       งานท่ีท่านปฏิบติั  

     

12. ในรอบปีท่ีผา่นมา ท่านไดมี้โอกาสเรียนรู้ปัญหาจาก                   

      การทาํงานและไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหากบัองคก์าร 

     

ความท้าทายในงาน 

13. งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความทา้ทายความสามารถของท่าน       

14.  ท่านมีความรู้สึกวา่งานของท่านมีความทา้ทายและช่วยให ้           

      ตวัท่านเองไดเ้รียนรู้มากข้ึน 
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แรงจูงใจภายใน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความท้าทายในงาน 

15.  ท่านมีความพอใจ เม่ือไดรั้บการมอบหมายใหป้ฏิบติังาน 

       มากกวา่ท่ีรับผิดชอบ  

     

16.  ท่านชอบรับอาสาทาํงานยากๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ เพราะ 

       มัน่ใจวา่สามารถทาํงานนั้นไดส้าํเร็จลุล่วงเป็นอยา่งดี  

     

17.  ท่านคาดหวงัวา่ผลงานของท่านจะนาํมาซ่ึงความกา้วหนา้ใน 

       ตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ 

     

ความต้องการสัมพนัธ์ 

18.  ผูบ้ริหารมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อขา้ราชการขององคก์าร      

19.  เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านไดรั้บ                          

       การช่วยเหลือจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงานเสมอ  

     

20.  ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน       

21.  การปฏิบติังานท่ีผา่นมาประสบความสาํเร็จ เพราะผูบ้ริหาร 

       และเพ่ือนร่วมงานใหค้วามร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ  

     

22.  เม่ือท่านมีปัญหาขดัแยง้กบัเพ่ือนร่วมงาน ท่านสามารถปรับ 

       ความเขา้ใจกนัได ้

     

ความต้องการก้าวหน้าและอาํนาจ 

23. งานท่ีท่านทาํอยูส่่งเสริมใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้       

24.  ท่านไดรั้บอาํนาจหนา้ท่ีเพียงพอกบัความรับผดิชอบในงาน            

       ท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย  

     

25.  งานในหนา้ท่ีของท่านมีโอกาสสร้างผลงานได ้      

26.  ผูบ้ริหารมีความยติุธรรมในการพิจารณาความดี ความชอบ       

27.  ท่านไดรั้บโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม และศึกษาดูงานเพ่ือ 

       พฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ 

     

 

 

 

 

 



88 

แรงจูงใจภายนอก 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความมัน่คงปลอดภัยในการทาํงาน 

28.  สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รของท่านมีความเหมาะสม            

        และปลอดภยัในการทาํงาน  

     

29.  องคก์ารของท่านมีเวชภณัฑ ์ยา อยา่งเพียงพอ เม่ือมีเหต ุ 

       ฉุกเฉินรวมทั้งมีการส่งเสริมดา้นสุขภาพอยา่งต่อเน่ือง  

     

30.  องคก์ารของท่านมีวสัดุ ครุภณัฑส์าํนกังานท่ีมีความทนัสมยั   

        และปลอดภยั สามารถใชง้านไดเ้ป็นอยา่งดี  

     

31.  ท่านรับรู้ไดว้า่บรรยากาศในการทาํงานของท่านมีความมัน่คง  

       ปลอดภยัดีอยูแ่ลว้  

     

32.  องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คง       

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน  

33.  องคก์ารของท่านชอบการแขง่ขนั เนน้ความเช่ียวชาญมากกวา่ 

       เนน้บุคลิกภาพ  

     

34. งานในหนา้ท่ีของท่าน เป็นส่ิงท่ีท่านตอ้งทาํตั้งแต่ตน้จนเสร็จ 

 และเห็นผลงาน  

     

35.  องคก์ารของท่านมีการหมุนเปล่ียนงานกนัเป็นการสร้างทกัษะใหก้บั

 ขา้ราชการหลายๆดา้น  

     

36.  องคก์ารของท่านมีระบบพ่ีเล้ียงสอนงานอยา่งมีระบบหากขา้ราชการ

 ตอ้งหมุนเปล่ียนไปทาํงานอ่ืน  

     

37.  การสัง่งาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสารมีความชดัเจน       

38.  การร่วมมือและปฏิบติังานแบบเป็นทีม       

 

 

 

 

 

 

 

 



89 

แรงจูงใจภายนอก 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2  1 

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

39.  เม่ือเปรียบผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่งองคก์าร 

       ของท่านกบัองคก์ารอ่ืนในปัจจุบนั ท่านคิดวา่อยูใ่นเกณฑ ์                   

       ท่ีเหมาะสม 

     

40.  ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม              

       กบัตาํแหน่ง 

     

41.  เงินสวสัดิการต่างๆ ตามสิทธิท่ีควรไดรั้บสามารถเบิกไดอ้ยา่ง 

      รวดเร็วทนัตามความจาํเป็น 

     

42. การพิจารณาความดีความชอบหรือปรับเงินเดือนข้ึนอยูก่บั     

       ผลการปฏิบติังานของท่าน 

     

43.  สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บครอบคลุมหมดแลว้      

นโยบายองค์การ 

44.  ท่านคิดวา่นโยบายภายในองคก์ารของท่านมีผลต่อ 

       ความสาํเร็จในการทาํงาน  

     

45.  ท่านคิดวา่ระบบการดาํเนินงานภายในองคก์ารของท่านเอ้ือ  

       ประโยชน์ต่อความสาํเร็จในการทาํงาน  

     

46.  องคก์ารของท่านมุ่งเนน้การทาํงานท่ีอาศยัเหตผุลใน 

       การตดัสินใจใหทุ้กคนไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นอยา่ง  

       ตรงไปตรงมา  

     

47.  ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านมีการกระจายอาํนาจท่ีทัว่ถึง       

48.  ท่านคิดวา่นโยบายภายในองคก์ารของท่านมีความชดัเจนและ 

       เหมาะสมแลว้  

     

49.  องคก์ารของท่านมีโครงสร้างและอตัรากาํลงัเหมาะสมกบั 

       สภาพในปัจจุบนั 
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ส่วนที ่3  ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงาน 

 คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัในเขตพื้นท่ี 

 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

50.  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาและปรับปรุง  

       ประสิทธิภาพการทาํงานท่ีมีคุณภาพสูงสุดอยูเ่สมอ  

     

51.  ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการทาํงานของท่านไดรั้บการ 

       ประเมินผลงานในระดบัดีข้ึน เม่ือเทียบกบัปีท่ีผา่นมา  

     

52.  ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

      สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ประหยดัในดา้นเวลา 

      และค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานตอ่ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งเป็นยา่งดี 

     

53.  ผลการปฏิบติังานของท่านพบขอ้ผิดพลาดนอ้ยลงเม่ือเทียบกบัปีก่อน       

54.  ท่านมีความกระตือรือร้นการทาํงานดว้ยบริการท่ียิม้แยม้เสมอ      

55. ท่านมาปฏิบติังานก่อนเวลาเพ่ือเตรียมความพร้อมอยูเ่สมอ      

56.  ท่านปฏิบติังานดว้ยความละเอียดรอบคอบทนัเวลาตามเป้าหมาย      

57.  เม่ืองานท่ีท่านปฏิบติัเกิดผดิพลาด ท่านปรับปรุงแกไ้ขอยูเ่สมอ      

58.  ท่านทุ่มเทและเอาใจใส่ต่อหนา้ท่ีการงานท่ีท่านรับผิดชอบ      

59.  ท่านปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริต และภกัดีต่อองคก์าร      

60.  ท่านเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือและร่วมมือในงานนอกเหนืองานประจาํ      
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ส่วนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

  

 ท่านคิดว่าสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํ

จงัหวดัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ควรปรับปรุงลักษณะการบริหารจดัการ

อยา่งไร เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 

 

***ขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาอนัมีค่าในการตอบแบบสอบถามน้ี*** 
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