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Abstract 
 
 The objectives of the individual study were to investigate (1) the demographic 
characteristics that affect work expectations and satisfaction, (2) Factors that affect to work 
expectations and satisfaction of officials at Office of National Anti-Corruption in South 
Region.  
 This study was a survey research. The population consisted of 97 personnel of 
National Anti-Corruption in South Region Office. The tool used was the questionnaire. The 
statistics used in data analysis were percentage, mean, standard deviation, and chi square. 
 The results of the study showed that (1) The majority of the respondents were male, 
between 30 – 34 years old, were single, graduated with Bachelor’s degree, held the position of 
academic, earned average monthly income between 25,000 – 29,999 Baht, and had 1 – 4 years of 
work. (2) The analysis result of official’s motivation factors and maintenance factors had the high 
level for performance. The results of hypothesis test of expectations demonstrated that personal 
factors marital and position there is significant relationship for expectations at 0.05 level of 
significance, gender, age, education, office, income, experience and expectations no relationship. 
The results of hypothesis test of satisfaction demonstrated that personal factors no relationship. 
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ภาพท่ี 1.1   กรอบแนวคิดการวจิยั ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Federick Herzberg  3 

   

  

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อการดาํเนินงานขององค์การทั้งภาครัฐ 

และเอกชน ในการขบัเคล่ือนองคก์ารให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การท่ีกาํหนดไว ้      

ซ่ึงเกิดจากการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นเลิศ และการมีส่วนร่วมของพนักงาน ส่งผล     

ทาํใหพ้นกังานอุทิศตนในการปฏิบติังาน ดว้ยความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ นอกจากน้ีองคก์ารยงัสามารถ

รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหด้าํรงอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

การท่ีองคก์ารสามารถรักษาบุคลากรนั้นจะตอ้งสร้างปัจจยัหรือแรงจูงใจต่างๆ ในการ

โนม้นา้วพนกังาน ให้เกิดความพึงพอใจ และคาดหวงัความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงพนกังานในแต่ละราย

จะมีความพึงพอใจ หรือความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนัไป Herzberg (อาํนวยชัย บุญศรี: 2556) ได้อธิบาย 

ถึง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในแต่ละบุคคลวา่เกิดมาจากปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน หรือปัจจยั

สุขอนามยั ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีจะสร้างแรงจูงใจใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จ และมีประสิทธิภาพ 

สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ หรือ ช่ือย่อว่า 

สาํนกังาน ป.ป.ช. เป็นหน่วยงานราชการ ซ่ึงเป็นองคก์รอิสระตามรัฐธรรมนูญ มีฐานะเป็นกรมตาม

กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน โดยมีหน้าท่ีหลกัและรับผิดชอบในงาน 5 ด้าน 

ไดแ้ก่ ดา้นการป้องกนัการทุจริต ดา้นการปราบปรามการทุจริต ดา้นการตรวจสอบทรัพยสิ์น ดา้น

วชิาการ และดา้นการต่างประเทศ ซ่ึงเป็นงานท่ีมีบทบาทสําคญัต่อการพฒันาและปกครองประเทศ

ไทย ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ในขณะเดียวกนัสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม

การทุจริตแห่งชาติ กลบัประสบปัญหาในดา้นพนกังานท่ีมีอตัราการเขา้ – ออก การโยกยา้ยภายใน

องค์การ และโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืน และลาออก อย่างต่อเน่ือง ดงัแสดงในตารางท่ี 1.1 รายงาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 

 

 

 



2 
 

ตารางท่ี 1.1   สรุปรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนั และ 

         ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 

 

ลาํดบั กจิกรรม จาํนวน (อตัรา) 

1 การสอบแข่งขนัเพ่ือบรรจุและแตง่ตั้งบุคคลเขา้รับราชการ 580  

2 การคดัเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุกลบัเขา้รับราชการ 1 

3 การคดัเลือกเพ่ือรับโอนขา้ราชการ 21 

4 การยา้ยขา้ราชการ 86 

5 การใหโ้อนขา้ราชการ 7 

6 การลาออกของขา้ราชการ 39 

 

การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาข้าราชการ สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้14 จงัหวดั ได้แก่ ชุมพร ระนอง พงังา กระบ่ี ภูเก็ต      

สุราษฎร์ธานี นครศรีธรรมราช ตรัง พทัลุง สตูล สงขลา ปัตตานี นราธิวาส และยะลา เน่ืองจากเป็น

พื้นท่ีมีความสําคญัต่อการปกครองและเศรษฐกิจของประเทศ และเป็นพื้นท่ีท่ีประสบปัญหาในดา้น

บุคลากร โดยในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยั ตอ้งการทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความคาดหวงั ความพึงพอใจ 

ทศันคติ และปัจจยัต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการ สํานักงาน

คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษาองคก์ารสามารถ

นาํไปประยุกตใ์ชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันาบุคลากรของสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพส่งผลให้องคก์าร

ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

จุดมุ่งหมายในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

2.1  เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้ท่ีมีผลต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 

2.2  เพื่อศึกษาถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้

2.3  เพื่อศึกษาถึงปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้
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3.  กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Federick Herzberg 

 

 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดบัการศึกษา 

- หน่วยงานท่ีสังกดั 

- ประเภทตาํแหน่ง 

- รายได ้

- ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยจูงใจ 

- ดา้นความรับผดิชอบ 

- ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน และ       

  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

- ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 
 

ปัจจัยคํา้จุน 

- ดา้นนโยบายและการบริหาร 

- ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

- ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ 

   ผูบ้งัคบับญัชา 

- ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ตัวแปรตาม 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.  สมมติฐานการวจิัย 

 

4.1  ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังาน

คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้

4.2  ปัจจยัคํ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังาน

คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้

4.3  ลกัษณะประชากรศาสตร์มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

ในเขตภาคใต ้

4.4  ลกัษณะประชากรศาสตร์มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

ในเขตภาคใต ้

4.5  ลักษณะประชากรศาสตร์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้

 

5.  ขอบเขตการวจิัย 

 

5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จะศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน ความคาดหวงั ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส่งผล 

ต่อความคาดหวงั ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

5.2  ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ บุคลากรสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ได้แก่ ข้าราชการ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้14 จงัหวดั (ชุมพร ระนอง พงังา กระบ่ี ภูเก็ต สุราษฎร์ธานี 

นครศรีธรรมราช ตรัง พทัลุง สตูล สงขลา ปัตตานี นราธิวาส และยะลา) จาํนวนทั้งส้ิน 203 คน  

5.3  ขอบเขตด้านเวลา 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เร่ิมศึกษาตั้งแต่เดือนมีนาคม – กนัยายน 2560 
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6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานเป็นเลิศซ่ึงเกิดจากความ

คาดหวงัและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้

6.2  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจ 

ให้ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้เกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

6.3  ปัจจยัคํ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังาน 

คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้ท่ีจะเกิดความไม่ชอบงาน หรือ

หยอ่นประสิทธิภาพลง 

6.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้ได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ และมีอาํนาจอย่าง

เตม็ท่ี โดยไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

6.5  ความสําเร็จในการทาํงาน หมายถึง การท่ีขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้สามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินประสบผลสําเร็จอย่างดี 

สามารถแกปั้ญหาต่างๆ เก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

6.6  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลในหน่วยงาน

หรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมาขอคาํปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้กาํลงัใจ การ

แสดงความยนิดี การแสดงออกท่ีทาํใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

6.7  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน หมายถึง การท่ีขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้ไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน      

มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 

6.8  นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององค์การ  

การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

6.9  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชา

ในการดาํเนินงานและการบริหารงาน 

6.10  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดี

ต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
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6.11  เงินเดือน หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการเล่ือนขั้น

เงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทาํงาน  

6.12  ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานหรือสวสัดิการอ่ืน    

ท่ีไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนพิเศษอ่ืน 

6.13  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เช่น  แสง เสียง 

อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1  ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ สามารถนาํผลการวิจยัไปใชป้ระกอบในการ

บริหารจดัการภายในองค์การเก่ียวกับด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน การสร้างความสัมพนัธ์ 

กบัเพื่อนร่วมงาน และการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาได ้

7.2  องคก์ารสามารถนาํผลการวิจยัไปปรับปรุงหรือประยุกต์ใชใ้นการพฒันางานดา้น

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้ขา้ราชการ เกิดความพึงพอใจ ผกูพนั และภกัดีต่อองคก์าร ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานท่ีเป็นเลิศ 

 

 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความคาดหวงั 

ความพึงพอใจ ทศันคติ และปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

ผูว้ิจยัตอ้งทาํการศึกษาทบทวนวรรณกรรม เอกสาร และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทาง

ในการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 

1.   ขอ้มูลทัว่ไปของสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

2.   แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

3.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความคาดหวงัในการปฏิบติังาน 

4.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

5.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

6.   ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

7.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  ข้อมูลทัว่ไปของสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาต ิ

  

 สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ หรือเรียกโดยยอ่วา่

สํานักงาน ป.ป.ช. เป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ มีฐานะเป็นนิติบุคคล      

มีอาํนาจหน้าท่ีเก่ียวกบัราชการทัว่ไปของคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ

และใหมี้อาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

                 1.   รับผดิชอบงานธุรการของคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

                 2.   ศึกษาและรวบรวมข้อมูลต่างๆ ท่ี เก่ียวกับงานของคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

 3.   ศึกษาและสนบัสนุนให้มีการศึกษาวิจยัและเผยแพร่ความรู้เก่ียวกบัการทุจริตในวง

ราชการและการเมือง  

                 4.  ปฏิบติัตามท่ีคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติมอบหมาย  
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 5. เสนองบประมาณรายจ่ายตามมติของคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต

แห่งชาติต่อคณะรัฐมนตรี เพื่อจดัสรรเป็นเงินอุดหนุนของคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม

การทุจริตแห่งชาติ และสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

 ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารประเทศ กาํหนดให้สํานกังานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ หรือ สํานกังาน ป.ป.ช. เป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระ

ตามรัฐธรรมนูญมีฐานะเป็นกรมตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน โดยแบ่งอาํนาจ

หนา้ท่ีหลกั ๆ ไดด้งัต่อไปน้ี 

 1.  ดา้นการป้องกนัการทุจริต เก่ียวกบัการรณรงคก์ารสร้างจิตสํานึก ในดา้นคุณธรรม 

จริยธรรม ปลูกฝังให้ประชาชนยึดมัน่ในความซ่ือสัตย ์นอกจากน้ียงัส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนได้มี

ส่วนร่วมในการช่วยกนัป้องกนัและปราบปรามการทุจริตของสังคม รวมไปถึงประเทศชาติอีกดว้ย 

 2.   ดา้นการปราบปรามการทุจริต เป็นหน้าท่ีท่ีเก่ียวกบัการไต่สวน ดว้ยความยุติธรรม 

และรวดเร็ว นอกจากน้ียงัรวมไปถึงการปรับปรุงกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น กฎหมายการคุม้ครอง

พยาน 

 3.  ดา้นการตรวจสอบทรัพยสิ์น มีอาํนาจในการตรวจสอบทรัพยสิ์นของราชการ หรือ

เจา้หนา้ท่ีรัฐระดบัสูง 

 4.   ดา้นวชิาการ เก่ียวกบัการส่งเสริมและสนบัสนุนการวจิยั ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตท่ีอยูใ่นขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม

การทุจริตแห่งชาติ พร้อมดาํเนินงานควบคู่ไปกบัแผนยทุธศาสตร์ชาติวา่ดว้ยการป้องกนัและปราบปราม

การทุจริต 

 5.  ดา้นการต่างประเทศ การประสานงานคดีทุจริตระหวา่งประเทศ ตลอดจนส่งเสริม  

การขยายเครือข่ายความร่วมมือในการต่อตา้นการทุจริต ทั้งในกลุ่มภูมิภาคอาเซียน และแบบทวิภาคี

กบัองคก์รต่อตา้นการทุจริตในประเทศต่าง ๆ 

 การประกาศใชรั้ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550  ซ่ึงยงัคงบญัญติั

ให้คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติเป็นองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญและ

ให้มีอาํนาจหน้าท่ีนอกเหนือไปจากท่ีเคยบญัญติัไวใ้นรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 

บางประการ ท่ีสําคญัคือ ให้มีอาํนาจหนา้ท่ีกาํกบัดูแลคุณธรรมและจริยธรรมของผูด้าํรงตาํแหน่ง ทาง

การเมืองรวมอยู่ด้วย เพื่อให้สอดรับกับบทบญัญติัตามรัฐธรรมนูญ ในพระราชบญัญติัประกอบ

รัฐธรรมนูญว่าดว้ยการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต พ.ศ. 2542 (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2554  ซ่ึงได้

ประกาศและมีผลบงัคบัใชแ้ลว้เม่ือวนัท่ี 18 เมษายน 2554 จึงไดป้รับปรุงกลไก และเพิ่มประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบติังาน นอกเหนือไปจากท่ีไดมี้บญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ย

การป้องกนัและปราบปรามการทุจริต พ.ศ. 2542 หลายประการ ไดแ้ก่ 

 1.  การส่งเสริมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต เช่น การคุม้ครองพยานหรือผูใ้ห้

ถอ้ยคาํ การจดัให้มีเงินสินบน รางวลัตอบแทน หรือประโยชน์อ่ืนใด กบัผูใ้ห้ถอ้ยคาํหรือผูท่ี้แจง้

เบาะแสหรือขอ้มูลใดเก่ียวกบัการทุจริต การยกยอ่งและคุม้ครองเจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีแจง้เบาะแส หรือ

ให้ขอ้มูลเก่ียวกบัการทุจริต การกนัผูถู้กกล่าวหาและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งไวเ้ป็นพยาน การให้หน่วยงาน

ของรัฐเปิดเผยขอ้มูลการจดัซ้ือจดัจา้ง การเพิ่มเติมหลักเกณฑ์และวิธีการยื่นบญัชีแสดงรายการ

ทรัพยสิ์นและหน้ีสิน รวมทั้งการตรวจสอบขอ้เท็จจริง และกระบวนการไต่สวนของคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ใหเ้กิดความชดัเจนและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 2.  การจดัตั้งกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตประจาํจงัหวดั เพื่อสรรหาคนดี     

มีคุณธรรมจริยธรรมในแต่ละจงัหวดั เพื่อดาํเนินงานต่อตา้นการทุจริต โดยกฎหมายกาํหนดใหเ้ร่ิมมี

กรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตประจาํจงัหวดั หลงัวนัประกาศใชก้ฎหมายป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติฉบบัใหม่แลว้ 2 ปี ในการน้ีเองสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ จึงได้ดําเนินการจัดตั้ งสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัครบทั้ง 76 จงัหวดั เป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ 

 บทบาท อาํนาจหนา้ท่ี ตามกฎหมายของสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปราม

การทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั มีดงัน้ี 

 1.  ส่งเสริมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตตามแผนงานโครงการของสํานกังาน 

คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดั 

 2.  ประสานความร่วมมือกบัทุกภาคส่วนในการดาํเนินการเพื่อป้องกนัการทุจริต และ

เสริมสร้างทศันคติ และค่านิยมเก่ียวกบัความซ่ือสัตยสุ์จริต รวมทั้งดาํเนินการใหป้ระชาชนหรือกลุ่ม

บุคคลในทุกภาคส่วน มีส่วนร่วมในการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต 

 3.  กาํกบัดูแลหน่วยงานภาครัฐให้ดาํเนินการตามมาตรการและเสนอแนะให้ความเห็น

เก่ียวกบัการดาํเนินการ ตามมาตรการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต 

 4.  ศึกษาวิเคราะห์สภาพปัญหาการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตในเขตจงัหวดั  

เพื่อเสนอความเห็น และขอ้เสนอแนะต่อคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

เพื่อประโยชน์ในการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต 

 5.  ตรวจรับเร่ืองกล่าวหา แสวงหาขอ้เท็จจริงและรวบรวมพยานหลกัฐานเพื่อทาํการ    

ไต่สวนขอ้เทจ็จริงต่อไป 
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 6.  รับยื่นและตรวจสอบความถูกตอ้งและความมีอยูจ่ริง รวมทั้งความเปล่ียนแปลงของ

ทรัพยสิ์นและหน้ีสินตามบญัชีแสดงรายการทรัพยสิ์นและหน้ีสินและเอกสารประกอบท่ียื่นต่อ

คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ของผูด้าํรงตาํแหน่งทางการเมืองส่วน

ทอ้งถ่ินในเขตจงัหวดั เวน้แต่กรุงเทพมหานครและเมืองพทัยา และตอ้งไม่ใช้กรณีการตรวจสอบ

ทรัพยสิ์นและหน้ีสินตามมาตรา 34 และมาตรา 38 แห่งพระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญ วา่ดว้ย

การป้องกันและปราบปรามการทุจริต พ.ศ. 2552 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม ของผู ้ดํารงตําแหน่ง 

ทางการเมืองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตจงัหวดั 

 7.  ประสานงานและปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน

ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 8.  ปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 

2.  แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน 

  

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็นการวดัหลายมิติ ซ่ึงช่วยทําให้องค์การประสบ

ความสําเร็จอย่างย ัง่ยืน ซ่ึงเป็นผลจากบุคลากรในองค์การใช้ขีดความสามารถในการพฒันา หรือ

สร้างสรรคผ์ลงานใหก้บัองคก์าร 

 Kane (1996) ให้ค ํานิยามของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานว่า เป็นส่ิงท่ี บุคลากรได้

สร้างสรรคข้ึ์นมา มากกวา่วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีองคก์ารกาํหนด 

 Bernadin, et al (1995) ระบุว่า ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นผลลัพธ์ของการทาํงาน 

ท่ีทุ่มเท และเช่ือมโยงกบัเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ขององคก์าร ก่อให้เกิดลูกคา้พึงพอใจ และมีส่วนร่วม

ต่อการสร้างผลประโยชน์ใหก้บัองคก์าร 

 Campbell (1990) เช่ือวา่ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นพฤติกรรม และควรแยกแยะออก

จากผลลพัธ์ เพราะวา่ผลลพัธ์เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรต่าง ๆ ในระบบ 

 Brumbrach (1988) ให้ความหมายประสิทธิภาพในการทาํงานหมายถึง พฤติกรรม และ

ผลลพัธ์ 

 สัญญา  สัญญาวิวฒัน์ (2544: 114) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ประสิทธิภาพการทาํงาน 

หมายถึง การวดัผลการทาํงานขององค์กรนั้น ๆ ว่าทาํงานได้ปริมาณงานแค่ไหน คุณภาพงานดี

หรือไม่ ใช้เงิน เวลา แรงงานไปแค่ไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การทาํงานได้

ปริมาณงานและคุณภาพดี องคก์ารโดยรวมมีความสามคัคี ทาํงานร่วมกนัอยา่งมีความสุข เป็นผลดี

ต่อองคก์าร และผูรั้บบริการ แต่ใชเ้วลา แรงงาน และงบประมาณในการดาํเนินงานนอ้ย 
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 วิทยา  ด่านธาํรงกุล (2546: 34) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ

ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่า เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ประสิทธิภาพจึงมกัถูกวดั 

ในรูปแบบของต้นทุนหรือจาํนวนทรัพยากรท่ีใช้ไป เทียบกับผลงานหรือผลผลิต เช่น ต้นทุน 

แรงงาน เวลาท่ีใชอ้ตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 

 บุรินโท  ชามะรัตน์ (2548: 16) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการทาํงาน หมายถึง การ

เปรียบเทียบตน้ทุนกบัผลผลิตหรือผลงานท่ีทาํได ้เม่ือใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั เป็นการวดัการ

กระทาํโดยพิจารณาความรวดเร็ว การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั ถูกตอ้ง ไม่สูญเปล่า ไม่ส้ินเปลือง 

ใช้วิธีการบริหารหรือการจดัการท่ีเหมาะสม โดยบุคลากรหรือผูรั้บบริการเกิดความพึงพอในการ

ทาํงาน 

 สมยศ  แยม้เผื่อน (2551: 11) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงท่ีเกิด

จากความพึงพอใจของพนกังานท่ีร่วมกนัทาํงานเป็นกลุ่ม การมีปฏิสัมพนัธ์กนัระหวา่งบุคคล โดย

พิจารณาถึงภารกิจท่ีปฏิบติั ความสามารถ ความพึงพอใจท่ีจะทาํงานร่วมกนัในอนาคต ซ่ึงการบรรลุ

วตัถุประสงค์การปฏิบติังานตามเป้าหมาย อยูใ่นมาตรฐานดา้นปริมาณ คุณภาพ และเหมาะสมกบั

เวลาในผลงานท่ีออกมา ซ่ึงจะช่วยให้บรรลุภารกิจขององค์การท่ีสําคญัได ้โดยเฉพาะในดา้นการ

แสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพในการทาํงานร่วมกนั 

 เฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Frederick Herzberg) ระบุถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน

เกิดจากพนักงานได้รับปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในการทาํงานไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 

และปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) หรือปัจจยัสุขอนามยั (hygiene factors) 

 จากความหมายและแนวคิดขา้งตน้ สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือ การ

ปฏิบัติงานท่ีใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่จาํกัดอย่างคุ้มค่า เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ซ่ึง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจะเกิดจากความพึงพอใจของพนักงานท่ีร่วมกันทาํงานเป็นกลุ่ม  

โดยประสิทธิภาพการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจะเกิดจากปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัสนบัสนุน        

ท่ีสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

 

3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความคาดหวงัในการปฏบัิติงาน 

 

 3.1 ความหมายของความคาดหวัง 

 อารี  ลือกลาง (2555: 22) อธิบายไวว้่า ความคาดหวงั หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด หรือ

ความคิดเห็นด้วยวิจารณญาณเก่ียวกบัการคาดคะเน หรือการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

วา่ควรจะมี ควรจะเป็น ควรจะเกิดข้ึน หรือควรจะเปล่ียนแปลงอยา่งไร 
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  สุภัทรา  ม่ิงปรีชา (2550: 8) อธิบายไวว้่า ความคาดหวงั หมายถึง ความเช่ือถือ 

ความรู้สึกนึกคิด หรือคาดการณ์ล่วงหนา้ของบุคคลท่ีมีต่อผลงานหรือการกระทาํ ซ่ึงอาจเป็นรูปธรรม 

หรือนามธรรมก็ได ้แลว้เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกนั 

  สุธาวดี  เอ่ียมสอาด (2549: 8) อธิบายไวว้า่ ความคาดหวงั เป็นความรู้สึก ความคิดเห็น  

การรับรู้ การตีความ หรือคาดการณ์ต่อส่ิงต่าง ๆ หรือส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีควรจะเกิดข้ึน โดยพิจารณาจาก

ความจาํเป็น หรือความเหมาะสม ตามสมควรแห่งฐานะหรือสถานภาพ ความคาดหวงัมีลกัษณะเป็น

การประเมินค่า โดยใชม้าตรฐานของตนเองเป็นเคร่ืองมือวดัการคาดการณ์ของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อส่ิง

ท่ีเป็นรูปธรรมหรือนามธรรมนั้น ทั้งน้ี ข้ึนอยู่กบัภูมิหลงั ประสบการณ์ ความสนใจ และการเห็น

คุณค่าความสาํเร็จของงานนั้น 

  ซ่ึงจากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความคาดหวงั หมายถึง ความเช่ือ ความรู้สึก

นึกคิด หรือการคาดการณ์ต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ว่าส่ิงใดจะเกิดข้ึนหรือไม่เกิดข้ึน โดยความคาดหวงั

นั้นจะเกิดข้ึนถูกตอ้งหรือไม่ ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ ของแต่ละบุคคล ซ่ึงแตกต่างกนัออกไป 

 3.2  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความคาดหวงั 

  พนัส  หันนาคินทร์ (2542: 138-140) อธิบายถึง แนวคิดเก่ียวกับความคาดหวงั 

(Expectancy) ไวว้่า เม่ือคนมีความคาดหวงัว่าจะสามารถบรรลุถึงตาํแหน่งสูงข้ึนในองค์การนั้ น 

หรือรางวลัท่ีพึงไดรั้บจากการทาํงาน แรงจูงใจท่ีจะผลกัดนัให้เกิดการทุ่มเทแก่พนกังาน ก็เกิดข้ึน

ตามโอกาสท่ีเป็นไปได ้ความคาดหวงัในการเล่ือนฐานะตวัเองใหสู้งข้ึนมี 4 ลกัษณะ คือ 

  1. เม่ือมีความหวงัก็เกิดแรงจูงใจท่ีจะทาํงานให้สําเร็จลุล่วงไปไดโ้ดยใช้ความ

พยายาม  ท่ีแน่ใจวา่จะทาํใหง้านนั้นสาํเร็จตามท่ีคาดหมายไว ้

  2. ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนจากงานท่ีไดใ้ชค้วามพยายามทาํไปตามท่ี

ไดรั้บมอบหมาย เม่ือไดรั้บผลตอบแทนอยา่งชดัเจน แรงกระตุน้ก็จะมีสูงข้ึน ความมัน่ใจจะเพิ่มข้ึน         

ถา้ผูป้ฏิบติังานแน่ใจวา่ผูท่ี้สั่งงานมีอาํนาจพอท่ีจะใหผ้ลตอบแทน หรือรางวลันั้นได ้

  3. ผลงานท่ีเป็นไปตามความปรารถนา เป็นส่วนท่ีใหเ้ขาบรรลุถึงความตอ้งการท่ีมี

อยูลึ่ก ๆ หรืออาจกล่าวไดว้า่ ความพยายามท่ีจะทาํงานให้ดีท่ีสุดนั้นเป็นเคร่ืองมือหรือหนทางท่ีจะ

ไปสู่ความตอ้งการท่ีฝันอยูน่ั้น ซ่ึงอาจจะเป็นช่ือเสียง เกียรติคุณมากกวา่ตวัเงิน 

  4. พลังความพึงพอใจเป็นความตอ้งการภายในตวัคนท่ีมีความภูมิใจต่อผลงาน 

ท่ีทาํได้สําเร็จหรือรูปของวตัถุซ่ึงอาจจะเป็นเงินเดือนท่ีได้รับสูงข้ึน ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กบัการตีค่าของ 

ส่ิงตอบแทนท่ีพึงได ้
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  3.2.1 ทฤษฎคีวามคาดหวังของ Vroom    

  Victor Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวงัในการทาํงาน ซ่ึงได้รับ

ความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการทํางานโดย Vroom  

มีความเห็นวา่การท่ีจะจูงใจให้พนกังานทาํงานเพิ่มข้ึนนั้น จะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิด และ

การรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะทาํงานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติเขาจะคิดวา่เขาจะไดอ้ะไร

จากการกระทาํนั้น หรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแ้สดงพฤติกรรมบางอย่าง ในกรณี

ของการทาํงานพนกังานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึน เม่ือเขาคิดวา่การกระทาํนั้นนาํไปสู่ผลลพัธ์บาง

ประการท่ีเขา มีความพึงพอใจ เช่น เม่ือทาํงานหนกัข้ึน ผลการปฏิบติังานของเขาอยูใ่นเกณฑ์ท่ีดีข้ึน

ทาํให้เขาไดรั้บการพจิารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง และไดค้่าจา้งเพิ่มข้ึน ค่าจา้งกบัตาํแหน่งเป็นผล

ของการทาํงานหนกั และเป็นรางวลัท่ีเขาตอ้งการ เพราะทาํให้เขารู้สึกวา่ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น

มากข้ึน แต่ถ้าเขาคิดว่าแม้เขาจะทาํงานหนักข้ึนเท่าไรก็ตาม หัวหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแล 

ยกย่องเขา จึงเป็นไปไม่ได้ท่ีเขาจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง เขาก็ไม่เห็นความ

จาํเป็นของการทาํงานเพิ่มข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรมท่ีจะทาํงานข้ึนอยู่กบัการคาดหวงัท่ีจะ

กระทาํตามความคาดหวงันั้นรวมถึงความดึงดูดใจของผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บซ่ึงจะมีเร่ืองของการดึงดูดใจ 

การเช่ือมโยงรางวลักับผลงาน และการเช่ือมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามโดยทฤษฎีน้ี 

จะเน้นเร่ืองของการจ่ายและการให้รางวลัตอบแทน เน้นในเร่ืองพฤติกรรมท่ีคาดหวงัเอาไว ้

ต่อเร่ืองผลงาน ผลรางวลั และผลลพัธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวักาํหนดระดบัของ

ความพยายามของพนกังาน 

  Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวงัในการทํางานเรียกว่า VIE 

Theory ซ่ึงได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการทํางาน  

ซ่ึงองคป์ระกอบท่ีส่งผลร่วมกนัต่อแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมี 3 องคป์ระกอบ คือ 

  1. การรับรู้คุณค่า (Valence: V) หมายถึง ความเข้าใจ หรือการรับรู้ของ

บุคคลเก่ียวกบัคุณค่าของผลตอบแทนนั้น ๆ หรือตามภาวะท่ีเป็นจริง เช่น บุคคลท่ีตอ้งการความ

มัน่คงในงานจะใหค้วามสาํคญักบัเบ้ียบาํนาญ หรือการไม่ถูกไล่ออกเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า การรับรู้คุณค่า

จึงเป็นส่ิงท่ี เกิดจากการพิจารณาผลตอบแทนของบุคคล ผลตอบแทนจะมีค่าในทางบวก  

หากผลตอบแทนนั้นเป็นส่ิงท่ีบุคคลนั้นตอ้งการ 

  2. ความสั มพัน ธ์ระห ว่างการกระทํากับ ผลลัพ ธ์  (Instrumentality: I) 

หมายถึง ความเช่ือ หรือความเขา้ใจของบุคคล เก่ียวกบัโอกาสความเป็นไปไดท่ี้ผลตอบแทนอนัดบั

แรกจะไดรั้บผล-ตอบแทนกนัต่อไป เช่น นกัเรียนเช่ือว่าถ้าขยนัก็จะมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง 
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และผลการเรียนท่ีสูงก็สามารถทาํใหไ้ดรั้บเลือกเขา้ทาํงานในตลาดท่ีมีการแข่งขนัสูง ดงันั้น ผลการ

เรียนมีค่าความ สัมพนัธ์ระหวา่งการกระทาํกบัผลลพัธ์สูง 

  3.   ความคาดหวงั (Expectancy: E) หมายถึง ความเช่ือ หรือความเขา้ใจของ

บุคคลของความสําเร็จของงาน กล่าวคือ ถา้พนักงานเช่ือวา่การทาํงานหนักจะทาํให้ไดผ้ลผลิตสูง 

พนกังานจะมีความคาดหวงัอยา่งสูงวา่การทาํงานหนกัจะใหผ้ลผลิตสูง แต่ถา้ไม่มีความเช่ือก็จะไม่เกิด

ความพยายาม และความคาดหวงัก็จะตํ่า นั้นคือ ความพยายามไม่มีผลต่อการผลิต 

  ตามหลักทฤษฎีความคาดหวงัจะแยง้ว่า ผูบ้ริหารจะต้องพยายามเข้าไป

แทรกแซงในสถานการณ์การทาํงาน เพื่อให้บุคคลเกิดความคาดหวงัในการทาํงาน ความสัมพนัธ์

ระห ว่างการกระทํากับ ผลลัพ ธ์  และการรับ รู้คุณ ค่ าจากผลลัพ ธ์สู งสุ ด  ซ่ึ งจะส นับ ส นุ น 

ต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ย โดย 

  1.  สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคคลท่ีมี

ความสามารถ ให้การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาด้วยทรัพยากรท่ีจาํเป็น และระบุ

เป้าหมายการทาํงานท่ีชดัเจน 

  2.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงานโดยผูบ้ริหารควรกาํหนด

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย ํ้าในความสัมพนัธ์เหล่าน้ีโดย

การใหร้างวลัเม่ือบุคคลสามารถบรรลุผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

  3.  ให้เกิดความเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายามซ่ึงเป็นคุณค่าจาก

ผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บ ผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการให้

รางวลั เพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานเพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีเขา

ไดรั้บจากความพยายามของเขา 

  จากทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (John Wiley, 1964: 91-103) มีองค์ประกอบ

ของทฤษฎีท่ีสาํคญั คือ  

  V  มาจาก คาํวา่  Valence  ซ่ึง หมายถึง ความพึงพอใจ  

  I  มาจาก คาํวา่  Instrumentality  ซ่ึ ง หมายถึง ส่ื อเคร่ืองมื อ วิ ถี ทางท่ี จะ

นาํไปสู่ความพึงพอใจ 

  E  มาจาก คาํวา่  Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัภายในตัวบุคคล

นั้น ๆ บุคคล มีความต้องการและมีความคาดหวงัในหลายส่ิงหลายอย่าง ดังนั้ นจึงต้องพยายาม

กระทาํการดว้ยวิธีใดวิธีหน่ึง เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือส่ิงท่ีคาดหวงัเอาไว ้ซ่ึงเม่ือไดรั้บการ

ตอบสนองแล้วตามท่ีตั้ งความหวงั หรือคาดหวงัเอาไวน้ั้ น บุคคลก็จะได้รับความพึงพอใจ และ

ขณะเดียวกนัก็จะคาดหวงัในส่ิงท่ีสูงข้ึนไปอีกเร่ือย ๆ 
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  แนวความคิดน้ี Vroom เป็นผูเ้สนอ โดยมีความเห็นว่าบุคคลจะพิจารณา

ทางเลือกต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ โดยจะเลือกทางเลือกท่ีเช่ือว่าจะนําไปสู่ผลตอบแทน หรือรางวลัท่ีเขา

ตอ้งการมากท่ีสุด ทฤษฎีน้ีทาํนายว่า บุคคลแต่ละคนจะเลือกทางเลือกท่ีมีผลตอบแทนสูงท่ีสุด 

ทฤษฎีการคาดหวงัของ Vroom มีขอ้สังเกตคือ บุคคลใดจะไตรั้บการจูงใจท่ีจะใช้ความพยายาม 

ในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ หรือให้สาํเร็จต่อเป้าหมาย ก็ต่อเม่ือ เช่ือในความสามารถของ

ตนเองว่า ความพยายามในการปฏิบติังานจะมีผลในทางดี และ ผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้ได้

ผลตอบแทนตามท่ีต้องการหรือพึงปรารถนา หรืออาจสรุปได้ว่า การท่ีจะโน้มน้าวจิตใจ 

ให้คนทาํงานข้ึนอยูก่บัความคาดหวงั (expectancy) ท่ีคนเช่ือวา่ ความพยายามของคนจะสัมฤทธิผล

ออกมาเป็นระดบัผลงาน ดงันั้นบุคคลจะทาํงานให้สําเร็จหรือไม่ประการใด ย่อมข้ึนอยูก่บัจิตภาพ 

และความเช่ือของเขาว่าเขาต้องการหรือไม่ต้องการอะไร และจะใช้กลยุทธ์อะไรในอันท่ีจะ

ดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีเขาเลือกเอาไว ้

  ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom  มี 4 ประการ คือ 

  1.  ความคาดหมาย หรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็น

พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงจะก่อให้เกิดผลลพัธ์อยา่งใดอย่างหน่ึง โดยเฉพาะความมากน้อยของ

ความเช่ือจะอยู่ในช่วงระหวา่ง 0 (ไม่มีความสัมพนัธ์ระหว่างการกระทาํ และ ผลลพัธ์อย่างใดอย่าง

หน่ึงเลย) และ 1 (มีความแน่ใจว่าการกระทาํอย่างใดอย่างหน่ึง จะก่อให้เกิดผลลพัธ์อย่างใดอย่าง

หน่ึงโดยเฉพาะ) 

  2.  ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความต้องการของพนักงานสําหรับ

ผลลพัธ์ อย่างใดอย่างหน่ึงความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบไดภ้ายในสถานการณ์ของการทาํงานเรา

อาจจะคาดหม ายได้ว่ าผ ล ลัพ ธ์  เช่ น  ผ ล ต อ บ แ ท น  ก าร เล่ื อน ตําแห น่ ง แล ะ ก ารยก ย่อ ง  

โดยผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้วามพอใจในทางบวกผลลพัธ์ เช่น ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน หรือการ

ตาํหนิจากผูบ้งัคบับญัชาจะให้ความพอใจในทางลบ ในทางทฤษฎีแลว้ผลลพัธ์อย่างใดอย่างหน่ึง

จะตอ้งใหค้วามพอใจ เพราะวา่ผลลพัธ์ดงักล่าวน้ีจะเก่ียวพนักบัความตอ้งการของบุคคล 

  3.  ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีติดตามมาของพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง และอาจจะ

แยกประเภทเป็นผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และผลลพัธ์ระดบัท่ีสองผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงจะหมายถึงผล

การปฏิบัติงานท่ี สืบเน่ืองมาจากการใช้กําลังความพยายามของบุคคลใดบุคคลหน่ึง เช่น 

ผลตอบแทนเพิ่มข้ึน หรือการเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

  4.  ส่ือกลาง หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และระดบั

ท่ีสองตามทัศนะของ Vroom นั้ น ส่ือกลางหรือความคาดหมายแบบท่ีสอง จะอยู่ภายในช่วง +1.0  
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ถา้หากวา่ไม่มีความสัมพนัธ์ใด ๆ ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และผลลพัธ์ระดบัท่ีสองแลว้ส่ือกลาง

จะมีค่าเท่ากบั 0 

  Vroom ช้ีให้เห็นว่า ความคาดหมายและความพอใจ จะเป็นส่ิงท่ีกาํหนดกาํลัง

ความพยายาม หรือแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ถ้าหากว่าความพอใจ หรือความคาดหมาย

เท่ากบัศูนยแ์ลว้ แรงจูงใจจะเท่ากบัศูนยด์ว้ย หากพนกังานคนหน่ึงตอ้งการ เล่ือนตาํแหน่งเป็นอยา่งมาก 

(ความพอใจสูง) แต่ไม่มีความเช่ือว่า เขามีความสามารถ หรือทักษะสําหรับการปฏิบัติงาน 

ท่ีมอบหมายให้ได ้(ความ-คาดหมายตํ่า) หรือถา้หากวา่ พนกังานมีความเช่ือวา่ เขาสามารถปฏิบติังาน

ท่ีมอบหมายให้ได ้(ความ-คาดหมายสูง) แต่ผลท่ีติดตามมาไม่มีคุณค่าสําหรับเขา (ความพอใจตํ่า) 

แรงจูงใจของการกระทําอย่างใดอย่างหน่ึงจะมีน้อยมาก ตามทัศนะของ Vroom การกระทํา 

ของบุคคลใดบุคคลหน่ึงย่อมจะข้ึนอยู่กบั กระบวนการของความคิดดงัต่อไปน้ี ซ่ึงกระบวนการ 

ของความคิดดงักล่าวน้ีอาจจะเป็นจิตสาํนึกของจิตใตส้าํนึกก็ได ้

  1.  ผลลพัธ์ระดบัท่ีสองท่ีแตกต่างกนัมีความสําคญัมากน้อยแค่ไหน เช่น การ

เล่ือนตาํแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน (ความพอใจ) 

   2.  ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง (ผลการปฏิบติังานท่ีดี) จะนาํไปสู่การเล่ือนตาํแหน่ง 

หรือการเพิ่มเงินเดือนหรือไม่ (ส่ือกลาง) 

  3.  การใชก้าํลงัความพยายาม จะประสบความสาํเร็จทางดา้นผลการปฏิบติังาน

ท่ีดีหรือไม่ (ความคาดหมาย) 

  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom เป็นทฤษฎีท่ีให้ค ําอธิบายอย่างละเอียด

เก่ียวกบัการจูงใจ โดยกล่าวถึงประสิทธิภาพของความคาดหวงัในความพยายามของแต่ละบุคคล 

วา่จะเป็นอยา่งไรบา้ง และเกิดข้ึนดว้ยองคป์ระกอบใดเป็นตวัผลกัดนัสนบัสนุน ผลงานของ Vroom  

มีส่วนสาํคญัท่ีจะช้ีใหบุ้คคลต่าง ๆ เห็นวา่ ความคาดหวงัเป็นความรู้สึกของบุคคลถึงพฤติกรรม หรือ

ตาํแหน่งท่ีเหมาะสมของตนเอง หรือของผูอ่ื้น เป็นความคาดหวงัท่ีแสดงออกมาในรูปความรู้สึก 

วา่ควรจะประพฤติปฏิบติัอยา่งไรในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือต่องานท่ีตนรับผิดชอบอยู ่ทฤษฎีความ

คาดหวงัน้ีมีประโยชน์ ในการอธิบาย พฤติกรรมของคนในการทาํงาน ทั้งยงัให้แนวคิดเก่ียวกับ

ความก้าวหน้าในอาชีพ โดยการพิจารณาเล่ือนยศ เล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนเงินเดือน เพื่อตอบแทน 

การทาํงานของพนักงาน  ควรจะเป็นไปในทางยุติธรรม โปร่งใส เหมาะสมตามความคาดหวงั 

ของลูกจา้ง หรือพนกังานท่ีทาํงานใหอ้งคก์าร 

  Porter and Lawler (ปราโมทย์  ถึงสุข, 2554: 8) ได้พัฒนาทฤษฎีความ

คาดหวงัของ Vroom มาเป็นแบบจาํลองใหม่ท่ีเก่ียวข้องกับการจูงใจ และพิจารณาในลักษณะ 

การทาํงานโดยรวม ช้ีใหเ้ห็นวา่ความเพียรพยายามหรือจูงใจของผูป้ฏิบติังาน ไม่ไดก่้อใหเ้กิดผลการ
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ปฏิบติังานโดยตรง  แต่เน่ืองจากความสามารถและลกัษณะเฉพาะตวั รวมทั้งความเขา้ใจในบทบาท

ของผูน้ั้ นเองด้วย ดังนั้ น การให้รางวลัตอบแทนจึงเป็นตัวแปรแทรกระหว่างการจูงใจกับการ

ปฏิบติังาน โดยไดแ้ยก  ตวัแปรแรงจูงใจ ความพอใจในการทาํงานและการปฏิบติังานออกจากกนั  

และช้ีวา่การปฏิบติังานเป็นสาเหตุก่อใหเ้กิดความพอใจในการทาํงาน 

  จากแนวคิดทฤษฎีขา้งตน้ สรุปไดว้่า ความคาดหวงัเป็นความรู้สึกของบุคคล

ถึงพฤติกรรม หรือตาํแหน่งท่ีเหมาะสมของตนเอง หรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความเหมาะสม 

ในบทบาทของผูอ่ื้น หรืออีกนัยหน่ึงความคาดหวงัของบุคคลเป็นความรู้สึกของบุคคลต่อตนเอง

อยา่งหน่ึงวา่ตนเองควรจะประพฤติปฏิบติัอยา่งไร ในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือต่องานท่ีตนรับผดิชอบ

อยู่ ความคิดดงักล่าวน้ี ยงัรวมไปถึงการคิดถึงบุคคลอ่ืน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ

ผู ้ร่วมงาน ซ่ึงความคาดหวงั เป็นระดับความต้องการ และเป็นแรงผลักดันให้เกิดการทํางาน  

เม่ือบุคคลมีระดบัความคาดหวงัท่ีสูงข้ึน ย่อมมีความพยายามตั้งใจในการปฏิบติังานเพื่อเช่ือมโยง 

ไปยงัเป้าหมายหรือผลลพัธ์ท่ีสูงข้ึน 

 

4.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 

 4.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

 ธิดา  สุขใจ (2548: 8) อธิบายไวว้า่ แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ท่ีเป็น

แรงผลกัดนั หรือกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเต็มใจ เพื่อท่ีจะนาํมาซ่ึงการ

ทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุจูงใจท่ีสําคญั คือ ความตอ้งการ ความพึงพอใจในการทาํงาน 

จะนาํมาซ่ึงการปฏิบติัท่ีดีของบุคลากรทาํให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ซ่ึงจะเป็นเง่ือนไข

สาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์ารในระยะยาว 

 บุศรา  เตียรบรรจง (2546: 12) อธิบายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงจูงใจ หรือส่ิงท่ี

กระตุน้พฤติกรรมในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ทาํให้ผูน้ั้นปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ เต็มใจ 

พร้อมใจ และพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ชาญศิลป  วาสบุญมา (2546: 26) อธิบายไวว้่า แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง 

พลงั ทั้งจากภายในและภายนอก ซ่ึงช่วยกระตุน้พฤติกรรมให้บุคคลทาํในส่ิงต่าง ๆ ให้สําเร็จตาม

เป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ และเป็นตามกระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ก็ตาม 

ท่ีเป็นพลังผลักดนัหรือกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบติังานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ  
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เต็มกําลังความสามารถ เพื่อนําไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยแรงจูงใจจะเป็น

ตวักาํหนดทิศทาง ความพยายามและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้น 

 4.2  แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 4.2.1 ทฤษฎลีําดับข้ันความต้องการของ Abraham Maslow    

  Maslow (รัตนา  สมบูรณ์ และคณะ, 2554: 7-9) เป็นผูพ้ฒันาแนวคิดเก่ียวกับ

แรงจูงใจในเร่ืองความตอ้งการตามลาํดบัขั้น (Pyramid of Requirements หรือ Hierarchy of Needs) 

ข้ึน ในปี 1943 โดยมีสมมติฐานเบ้ืองตน้ ดงัน้ี 

  1.  มนุษยมี์ความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น เม่ือความตอ้งการในระดบัใดไดรั้บ

การตอบสนองแลว้ ก็จะให้ความสําคญักบัความตอ้งการในลาํดบันั้นนอ้ยลง แต่จะพยามยามเพื่อให้

ไดค้วามตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนไป 

  2.  ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ีมีความซับซ้อน และความตอ้งการ

เป็นส่ิงท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษยใ์นเวลาใดเวลาหน่ึง 

  3.  ความต้องการระดับตํ่าต้องได้รับการตอบสนองก่อน จึงจะทาํให้แสดง

พฤติกรรมท่ีจะผลกัดนัใหเ้กิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน 

  4.  มีหลายวิธีการท่ีจะทําให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจต่อความต้องการ 

ในระดบัสูงมากกวา่ความตอ้งการในระดบัตํ่า Maslow ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยต์ั้งแต่ระดบั

ตํ่าสุดถึงระดบัสูงสุด เป็น 5 ขั้น ดงัน้ี 

    1)  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ

ทางร่างกายขั้นพื้นฐานของมนุษยแ์ละเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นท่ีสุดสําหรับการดาํรงชีวิต ความต้องการ

เหล่าน้ี ไดแ้ก่ อากาศ นํ้ า เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ท่ีอยูอ่าศยั ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ มนุษย์

จะมีความตอ้งการในลาํดบัถดัไป เม่ือความตอ้งการระดบักายภาพไดรั้บการตอบสนองแลว้ ดงันั้น      

ในขั้นแรกองคก์รจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการของพนกังานโดยการจ่ายค่าจา้งและผลตอบแทน

เพื่อใหพ้นกังานสามารถนาํเงินไปใชจ่้ายเพื่อแสวงหาส่ิงจาํเป็นพื้นฐานในการดาํรงชีวติของแต่ละคน 

    2)  ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั (Safety or Security Needs) เม่ือ

ความตอ้งการด้านร่างกายไดรั้บการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัก็จะเขา้มามี

บทบาทในพฤติกรรมของมนุษย์ ความปลอดภัยดังกล่าว มี 2 รูปแบบ คือ ความต้องการความ

ปลอดภยัทางด้านร่างกาย และความมัน่คงทางด้านเศรษฐกิจ ซ่ึงความตอ้งการความปลอดภัย

ทางดา้นร่างกาย ได้แก่ การมีความปลอดภยัในชีวิต การมีสุขภาพดี เป็นตน้ ส่วนความมัน่คงทาง

เศรษฐกิจ ไดแ้ก่ การมีอาชีพการงานมัน่คง การทาํงานท่ีมีหลกัประกนัอยา่งเพียงพอจะมีผลต่อการ

ตดัสินใจในการทาํงานต่อไป อนัจะเป็นขอ้มูลในการตดัสินใจลาออกจากงานหรือการพิจารณาเลือก
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งานใหม่ แต่ตราบใดท่ีความตอ้งการดา้นร่างกายยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ

ความมัน่คงปลอดภยั  ก็ค่อนขา้งนอ้ย 

   3)  ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความต้องการทั้ ง 2 

ประการไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกวา่จะเขา้มามีบทบาทต่อพฤติกรรม

ของมนุษย ์ความตอ้งการทางสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยอมรับในผลงาน ความเอ้ืออาทร ความ

เป็นมิตรท่ีดี ความมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี และความรักจากผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน องค์กร

สามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานได ้โดยการให้ลูกจา้งมีส่วนในการแสดงความคิดเห็น 

ให้ ลูกจ้างทํางานเป็นกระบวนกลุ่ม (Group Process) และมีลักษณะเป็นการร่วมมือร่วมใจ 

(Collaboration) ในการทํางานมากกว่าท่ีจะมุ่งการแข่งขัน (Competition) ตลอดจนองค์กรต้อง

มองเห็นคุณค่าของบุคลากร ยอมรับความคิดเห็นของเขาเหล่านั้นดว้ยการยกยอ่งชมเชยเม่ือมีโอกาส

อนัควร 

   4)  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) หมาย

รวมถึง ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือตนเอง ความเป็นอิสระ

และเสรีภาพในการทาํงาน ตลอดจนตอ้งการมีฐานะเด่น และเป็นท่ียอมรับนับถือของคนทั้งหลาย 

การมีตาํแหน่งสูงในองคก์รหรือการท่ีสามารถใกลชิ้ดบุคคลสําคญั ๆ ลว้นเป็นการส่งเสริมให้ฐานะ

ของบุคคลเด่นข้ึนทั้งส้ิน 

   5)  ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เม่ือ

มนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองทั้ง 4 ระดบัแลว้ มนุษยจ์ะทาํงานเพื่องานคือ อยากรู้วา่ตนมีศกัยภาพแค่

ไหน และพยายามพฒันาศกัยภาพของตนไปสู่จุดสูงสุด การทาํงานเกิดจากสนใจและรักในงานท่ีทาํ 

และทาํเพราะไดมี้โอกาสพฒันาศกัยภาพของตนใหถึ้งจุดสูงสุด 

  Maslow ได้จาํแนกความต้องการทั้ง 5 ขั้นของมนุษยเ์ป็น 2 ระดับใหญ่ ๆ คือ 

ระดบัตํ่า (Lower-order) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายภาพ และความตอ้งการความมัน่คง สําหรับความ

ตอ้งการในระดบัสูง (Higher-order Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการไดรั้บการ

ยกย่อง และความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต ซ่ึงความแตกต่างของความตอ้งการทั้ง 2 ระดบั คือ 

ความตอ้งการในระดบัสูงเป็นความพงึพอใจท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคล ขณะท่ีความตอ้งการในระดบั

ตํ่า เป็นความพึงพอใจท่ีเกิดจากภายนอก 

 4.2.2 ทฤษฎ ีE.R.G. ของ Alderfer 

  ทฤษฎี E.R.G. (ชชัวาล อรวงศ์ศุภทตั: 2552) นบัวา่เป็นแนวคิดท่ีพฒันามาจาก

ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow  แต่ Alderfer ไดม้าจาํแนกกลุ่มของความตอ้งการใหม่ 

ออกเป็น 3 ประเภท คือ   
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  1.  ความตอ้งการดาํรงอยูไ่ด ้(Existence Needs = E)   

  2.  ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (Relatedness Needs = R)   

  3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs = G)   

  ซ่ึ งค วาม ต้องก ารทั้ ง  3 ก ลุ่ ม ตาม แน วคิดข อง Alderfer จะ เห็ น ได้ว่า 

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ Maslow โดยความตอ้งการเพื่อดาํรงชีวติคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการ

ทางร่างกายและความปลอดภยัของ Maslow ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ คลา้ยคลึงกบัความ

ตอ้งการทางสังคมและความต้องการความรัก  ความต้องการเจริญก้าวหน้า คล้ายคลึงกับความ

ตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและความสมหวงัในชีวิต อย่างไรก็ดี Alderfer ยงัมีขอ้โตแ้ยง้ท่ีแตกต่าง

อยา่งเห็นไดช้ดัจากของ Maslow จาํนวน 2 ประการ  

  ประการแรก ทฤษฎีลําดับความต้องการของ Maslow มีด้วยกัน 5 ขั้ น  

จะเรียงลาํดบัจากตํ่าไปสูง โดยขั้นท่ีตํ่ากวา่จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อน แต่ Alderfer ไม่เห็นดว้ย 

เช่น บางกรณีท่ีคนปฏิบติัตามความตอ้งการในระดบัท่ีสูงก่อนความตอ้งการในระดบัท่ีตํ่ากวา่ และ

บางกรณีเม่ืออยู่ในระดบัท่ีสูงกวา่กลบัมีความตอ้งการในระดบัท่ีตํ่ากวา่ เช่น คนท่ีไดรั้บการยกยอ่ง

จากสังคมและประสบความสาํเร็จในชีวติ บางคร้ังก็กลวัในเร่ืองความปลอดภยั   

  ประการท่ีสอง ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ Maslow เน้นว่าเม่ือคนเรา

บรรลุความต้องการขั้นหน่ึงแล้วจะต้องการขั้นต่อไปทีละขั้นจนครบ 5 ขั้นเรียงตามลําดับ แต่ 

Alderfer   ไม่เห็นด้วย กล่าวว่า คนเรามีความตอ้งการพร้อมกนัหลาย ๆ ขั้นได้ไม่ใช่ทีละขั้น เช่น 

คนเรามีความตอ้งการดา้นร่างกาย ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งการความปลอดภยัและการยอมรับในสังคม 

และการไดรั้บการยกยอ่งหรือตอ้งการประสบความสาํเร็จในชีวิต   

 4.2.3 ทฤษฎคีวามต้องการสามประการของ McClelland 

  McClelland  (ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต: 2552)  เสนอแนวคิดไวว้่า ในการทาํงาน

นั้น   มีแรงจูงใจหรือความตอ้งการอยู ่ 3  ประการ กล่าวคือ  

  1.  ความต้องการท่ีจะประสบความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง พลัง

ผลกัดนัท่ีตอ้งการแสดงออกถึงความดีเด่น ความตอ้งการท่ีจะทาํอะไรให้สําเร็จไดดี้กวา่คนอ่ืน หรือ

ดีกวา่มาตรฐานทัว่ไป ความมุมานะพยายามต่อสู้ฟันฝ่าเพื่อความสําเร็จ คนท่ีมีความตอ้งการแบบน้ี

เป็นคนท่ีปรารถนาจะทาํอะไรให้ได้ดีกว่าคนอ่ืน เป็นคนท่ีถือว่างานเป็นเร่ืองท่ีทา้ทาย และเป็นคน 

ท่ีรับผดิชอบต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลวต่องานของตน   

  2.  ความต้องการท่ีจะมีอํานาจ (Power) หมายถึง ความต้องการท่ีจะมี

อิทธิพลและเขา้ไปควบคุมกาํกบัคนอ่ืนให้กระทาํตามท่ีตนตอ้งการ คนพวกน้ีชอบทาํตวัเป็นคนคุม
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เกม ชอบมีอาํนาจชอบศักด์ิศรีมากกว่าท่ีจะให้ความสําคัญต่อการทํางานท่ีดี และชอบทาํงาน 

ในลกัษณะท่ีแข่งขนักบัคนอ่ืน  

  3.  ความต้องการท่ีผูกพนั (Affiliation) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะให้คน

อ่ืนชอบและเป็นมิตร คนพวกน้ีตอ้งการบรรยากาศการทาํงานแบบต่างฝ่ายต่างเขา้ใจกนั และร่วมมือ

กนัทาํงาน ซ่ึงโดยสรุปแลว้ คนท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จสูง จะประสบความสําเร็จ     

ถา้ไดบ้ริหารกิจการของตนเอง หรือไดบ้ริหารงานหน่วยงานอิสระภายในองคก์ารขนาดใหญ่ แต่คน

เหล่าน้ี ไม่จาํเป็นจะตอ้งเป็นนกับริหารท่ีดีสําหรับองคก์ารขนาดใหญ่เสมอไป นอกจากน้ี นกัวิชาการ

บางท่านเช่ือว่า คนท่ีมีความตอ้งการอยากมีอาํนาจ และมีความตอ้งการท่ีจะผูกพนัน้อยจะเป็นคน 

ท่ีเป็นนกับริหารท่ีดี 

  จากแนวคิดทฤษฎีขา้งตน้ สรุปได้ว่า ในทางปฏิบติัการจูงใจหรือการสร้าง

ความตอ้งการให้คนทาํงานนั้น ผูบ้ริหารจะต้องพยายามท่ีจะเพิ่มหรือกระตุ้นความพยายามของ

ลูกนอ้ง เพื่อให้งานบรรลุตามท่ีคาดหวงัไว ้โดยอาศยัการฝึกอบรม การแนะนาํ การสอนงาน และการ

มีส่วนร่วม เป็นตน้ การให้รางวลัจะตอ้งมีความชัดเจน และสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดง

ออกมา โดยเฉพาะพฤติกรรมท่ีมีความสําคญักบัองค์การ และความตอ้งการของคนในองค์การนั้น

ย่อมมีจาํนวนมาก มีความหลากหลายและมีคุณค่าต่างกันในสายตาของแต่ละบุคคล ผูบ้ริหาร 

จึงตอ้งทาํความเขา้ใจและแสวงหาเพื่อใหท้ราบความตอ้งการของบุคคล และวางระบบการใหร้างวลั

ของแต่ละบุคคล โดยการพิจารณาใหร้างวลักบัความตอ้งการของบุคลากรใหเ้หมาะสม     

 

5.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบัิติงาน 

 

5.1  ความหมายของความพงึพอใจ 

อารี  ลือกลาง (2555: 19) อธิบายไวว้่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีมี 

ต่อบุคลากร ซ่ึงมกัเกิดจากการไดรั้บการตอบสนองตามท่ีตนตอ้งการ ก็จะไม่ทาํใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดี

ต่อส่ิงนั้น ตรงกันข้ามหากความต้องการของตนไม่ได้รับการตอบสนองจะทาํให้เกิดความรู้สึก 

ไม่พอพึงพอใจข้ึน 

D’Elia (ปราโมทย ์ ถึงสุข, 2554: 9) อธิบายไวว้า่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีสนองตอบต่อสภาพแวดลอ้มของดา้นความพึงพอใจ หรือเป็นสภาพจิตใจ

ของบุคคลท่ีสนองตอบต่องานวา่มีความชอบงานนั้นมากนอ้ยเพียงไร 

พชัรีวรรณ  ภาสบุตร (2553: 20) อธิบายว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

บุคคลในองคก์รมีผลต่อความสําเร็จของงานและองคก์ร รวมทั้งความสุขของพนกังานดว้ย องคก์ร
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ใดก็ตาม หากบุคคลในองคก์รไม่มีความพึงพอใจในการทาํงาน ก็จะเป็นมูลเหตุหน่ึงท่ีทาํให้ผลงาน

และการปฏิบติังานตํ่า คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจก่อให้เกิดปัญหา

อาชญากรรม และปัญหาทางวินยัอีกดว้ย แต่ในทางตรงขา้ม หากองคก์รมีบุคคลท่ีมีความพึงพอใจ 

ในการทาํงานสูง มกัจะเกิดผลบวกต่อการปฏิบติังาน และนอกจากน้ีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ยงัเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการทาํงานอีกดว้ย 

สุภทัรา  ม่ิงปรีชา (2550: 11) อธิบายว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึก หรือ

ทศันคติทางดา้นบวกของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการใหแ้ก่บุคคลนั้นได ้ทั้งน้ีความพึงพอใจของแต่ละบุคคล ยอ่มมีความแตกต่างกนัไป 

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความ 

รู้สึกดีหรือความรู้สึกดา้นบวกท่ีบุคคลมีต่องานหรือองคก์าร อนัเน่ืองมาจากการไดรั้บการตอบสนอง

ท่ีดีจากการทาํงานหรือองคก์าร และส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการทาํงานอีกดว้ย 

5.2  แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับความพงึพอใจ 

ทฤษฎสีองปัจจัยของ Federick Herzberg 

Herzberg (อาํนวยชัย บุญศรี: 2556) ได้อธิบายไวว้่า มีปัจจยัหรือองค์ประกอบ 2 

ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 

(Motivation Factors) และปัจจัยคํ้ าจุน  (Maintenance Factors) ห รือปั จจัยสุ ขอนามัย (Hygiene 

Factors) 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบัติ

โดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

1.  ความสําเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงาน

ได้เสร็จส้ินประสบผลสําเร็จอย่างดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหา 

ท่ีเกิดข้ึน 

2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ

จากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอคาํปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย 

การใหก้าํลงัใจ การแสดงความยนิดี การแสดงออกท่ีทาํใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3.  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะทาํตั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงั 

4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ ๆ 

และมีอาํนาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
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5.  ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนตาํแหน่ง

ใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 

ปัจจยัคํ้ าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็น

องค์ประกอบท่ีช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อน

ประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการ

เล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทาํงาน 

2.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 

ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 

Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนั มีความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

4.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนบัถือของสังคม     

มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

5.  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การ

จดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

6.  สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 

เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 

7.  ชีวิตส่วนตวั (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

งาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 

8.  ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ

มัน่คงในการทาํงาน 

9.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ

หรือความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการดาํเนินงานและการบริหารงาน 
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6.  ปัจจัยทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจในการปฏบัิติงาน 

 

 Harrell (มจัฉรี  โอสถานนท,์ 2539) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานไวว้า่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ และปัจจยัเหล่าน้ี     

ใช้เป็นเคร่ืองมือบ่งช้ีถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีปัจจยัอยู ่ 

3 ประการ คือ 

 1.   ปัจจยัดา้นบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ดงัน้ี 

  1.1  ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวิจยัพบว่า ประสบการณ์ในการทาํงาน 

มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงานของบุคคลท่ีทาํงานนานจนมีความรู้ความชาํนาญในงานมากข้ึน 

ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานท่ีทาํงานนานจนมีความรู้ความชาํนาญในงานมากข้ึน ทาํใหเ้กิดความ

พึงพอใจกบังานท่ีทาํ 

  1.2  เพศ แม้ว่างานวิจยัหลายเล่มจะแสดงว่าเพศไม่มีความสัมพนัธ์กับความพึง

พอใจ ในการปฏิบติังานก็ตาม แต่ก็ข้ึนอยู่กบัลกัษณะงานท่ีทาํด้วยว่าเป็นงานลกัษณะใด รวมทั้ง

เก่ียวขอ้งกบัระดบัความทะเยอทะยาน และความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความอดทน 

ท่ีจะทาํงาน ท่ีตอ้งใชฝี้มือและงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่ชาย 

  1.3  จาํนวนสมาชิกในความรับผดิชอบ กลุ่มท่ีทาํงานดว้ยกนัมีผลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน งานซ่ึงตอ้งการความสามารถหลายอย่างประกอบกนัต้องมีสมาชิกท่ีมีทกัษะ 

ในงานหลายดา้นและความปรองดองกนัของสมาชิกในการทาํงานก็มีส่วนท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จ

ในการทาํงาน 

  1.4  อายุ อายุแมจ้ะมีผลต่อการทาํงานไม่เด่นชดั แต่อายุก็เก่ียวขอ้งกบัระยะเวลา

และประสบการณ์ในการทาํงาน ผูท่ี้มีอายุมากมกัจะมีประสบการณ์ในการทาํงานนานด้วย แต่ก็

ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและสถานการณ์ในการทาํงานดว้ย 

  1.5  เวลาในการทํางาน งานท่ีทําในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานมากกว่างานท่ีตอ้งทาํในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งทาํงาน เพราะเก่ียวกบัการพกัผ่อน และ

การสังสรรคก์บัผูอ่ื้นดว้ย 

  1.6  เชาวน์ปัญญา ปัญหาเร่ืองเชาวน์ปัญญากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์และลกัษณะงานท่ีทาํ ในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหวา่งเชาวน์ปัญญา

กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แต่ในลกัษณะงานบางอยา่งพบวา่มีความแตกต่างกนั พนกังาน

ในโรงเรียนท่ีมีเชาวน์ปัญญาในระดบัสูงแต่ทาํงานท่ีเป็นงานประจาํ พบวา่มกัจะมีความเบ่ือหน่ายงาน   
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ไดง่้ายและมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการทาํงานในโรงเรียนเพราะเป็นงานท่ีไม่ทา้ทายและไม่เหมาะสมกบั

ความสามารถของตน 

  1.7  การศึกษา การศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้น มีผลต่อการวิจยั    

ไม่เด่นชดันกั จากงานวิจยับางเล่มพบวา่ การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหวา่งความพึงพอใจ  

ในการปฏิบัติงาน แต่มักจะข้ึนอยู่กับงานท่ีทําว่าง่ายหรือเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

ของบุคคลนั้นหรือไม่ ในรายงานหลายเล่ม พบวา่ นกัวชิาการวชิาชีพ เช่น แพทย ์วศิวกร ทนายความ     

มีความพึงพอใจในงานสูงกวา่คนงานและพนกังานลูกจา้งท่ีใชแ้รงงานทัว่ไป 

 1.8  บุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้นอยู ่

ท่ีเคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ีมีความไม่เท่ียงตรง อยา่งไรก็ตามบุคลิกภาพท่ีเห็นได้

ชัดเจน ก็คือ คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมักจะไม่พอใจในการทาํงานมากกว่าคนปกติ ทั้งน้ี

อาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นเหตุให้เกิดโรคประสาทได้ เพราะตอ้ง

เครียดกบัภาวะของความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 1.9  ระดบัเงินเดือน จากงานวิจยัหลายเล่ม พบวา่เงินเดือนมีส่วนในการสร้างความ

พึงพอใจในการปฏิบติังาน เงินเดือนท่ีมากพอแก่การดาํรงชีพตามสถานภาพทาํให้บุคคลไม่ตอ้งด้ินรน

มากนกัท่ีจะไปทาํงานเพิ่มนอกเวลาทาํงาน และเงินเดือนยงัเก่ียวขอ้งกบัการสามารถหาปัจจยัอ่ืน        

ท่ีสําคญัแก่การดาํรงชีวิตอีกด้วย ผูท่ี้มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงกว่าผูท่ี้มี

เงินเดือนตํ่า 

 1.10  แรงจูงใจในการทาํงาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคล 

โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้าํงานเอง ก็จะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 1.11  ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงานไดท้าํงานท่ีตนเองถนดั และพอใจจะมี

ความสุขและพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคคลท่ีไม่มีความสนใจในงาน 

 2.   ปัจจยัดา้นงาน 

 2.1  ลกัษณะงาน  ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความแปลก

ของงาน โอกาสท่ีจะได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะทําให้งานนั้ นสําเร็จ การรับรู้หน้าท่ี

รับผดิชอบ การควบคุมการทาํงานและวธีิการทาํงาน การท่ีผูท้าํงานมีความรู้สึกต่องานท่ีทาํอยูว่า่เป็น

งานท่ีสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ท้าทาย เป็นต้น ส่ิงเหล่าน้ีทาํให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ  

ในการปฏิบติังาน มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน 

 2.2  ทกัษะในการทาํงาน ความชาํนาญในงานท่ีทาํ มกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบั

ลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรั้บตอ้งพิจารณาไปดว้ยกนัจึงจะ

เกิดความพึงพอใจในงาน 
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 2.3   ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบว่า ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียน 

พนกังาน มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แต่มีถึงร้องละ 17 ท่ีพบวา่ถา้มีโอกาสก็อยากเปล่ียนงาน

ในสภาวะท่ีเศรษฐกิจดี มีงานใหเ้ลือกทาํ จะมีการเปล่ียนแปลงงานบ่อย เพื่อจะเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะ

ของตนเอง ดงันั้น ตาํแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพตํ่ากวา่ความจริงแลว้ตอ้งพิจารณาควบคู่

ไปกบัความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบดว้ย ทั้งน้ี เพราะฐานะทางอาชีพ นอกจาก

จะข้ึนอยู่กบับุคคลนั้นเป็นผูพ้ิจารณาตดัสินด้วย ในแต่ละสังคม แต่ละหน่วยงาน ให้ความสําคญั 

ของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกนัไป ระยะเวลาท่ีผ่านไปความคิดเห็นเก่ียวกับฐานะทางวิชาชีพ 

ก็เปล่ียนไปดว้ย 

 2.4 ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในหน่วยงานขนาดเล็ก    

จะดีกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเล็กพนกังานมีโอกาสรู้จกักนั ทาํงานคุน้เคย

กันได้ง่ายกว่าหน่วยงานใหญ่ ทาํให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นกันเองและร่วมมือช่วยเหลือกัน     

ขวญัในการทาํงานดีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 2.5 ความห่างไกลของบ้านและท่ีทํางาน การท่ีบ้านอยู่ห่างไกลจากท่ีทํางาน  

การเดินทางไม่สะดวกตอ้งต่ืนแต่เช้ามืด รถติด และเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง มีผลต่อความพึง

พอใจในการปฏิบติังาน คนท่ีเป็นคนจงัหวดัหน่ึงตอ้งไปทาํงานในอีกจงัหวดัหน่ึง สภาพทอ้งถ่ิน 

ความเป็นอยู่ ภาษาไม่คุน้เคย ทาํให้เกิดความไม่คุน้เคยในการทาํงานเน่ืองจากการปรับตวั และการ

สร้างความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 

 2.6 สภาพภูมิศาสตร์ ในแต่ละทอ้งถ่ินแต่ละพื้นท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่คนงานในเมืองเล็ก 

ทั้งน้ี เน่ืองจากความคุน้เคย ความใกลชิ้ดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกวา่ในเมืองใหญ่ ทาํให้

เกิดความอบอุ่นและมีความสัมพนัธ์กนั 

 2.7 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบายช้ีแจง

เป้าหมายของงาน รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หากโครงสร้างของงาน

ชดัเจน ยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถป้องกนัมิให้เกิดความบิดพล้ิวในการทาํงาน นอกจากน้ี

ยงัพบวา่งานใดมีโครงสร้างอยา่งไรและรู้วา่จะทาํอยา่งไร และดาํเนินการอยา่งไร และสามารถควบคุม

ไดง่้ายข้ึน 

 3.   ปัจจยัการจดัการ 

  3.1  ความมัน่คงในงาน สรุปจากการศึกษาค้นควา้ส่วนใหญ่ จะพบว่าพนักงาน 

มีความตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนมัน่คง แมว้่าในปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานน้อยลงก็ตาม  

แต่บริษทัท่ีประสบความสําเร็จในการบริหาร เช่น บริษทัญ่ีปุ่น ก็ยงัคิดถึงความมัน่คงของงาน คือ  
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มีการจา้งงานตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเก่ียวกบัความ

ตอ้งการความมัน่คงของงาน ปรากฏว่าร้อยละ 80 ต้องการงานท่ีมีความมัน่คง พนักงานของบริษทั  

และโรงงานตอ้งการจะอยูท่าํงานจนถึงวยัเกษียณ แมว้า่เขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตวัเองในวยัชรา 

ก็ตาม ก็ยงัยินดีจะอยูจ่นถึงทาํงานไม่ไหว ความมัน่คงในงานถือเป็นสวสัดิการอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะ

ในวยัท่ีพ้นจากการทํางานแล้วและเป็นความต้องการของพนักงาน ได้แก่ ความสนใจในงาน 

ท่ีตนเองถนัดและมีความสามารถไม่ทาํงานท่ีหนักและมากจนเกินไป งานท่ีทาํให้ความกา้วหน้า 

และไดรั้บรางวลัตอบ-แทนจากความตั้งใจทาํงาน 

 3.2  รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจดัการของบริษทัเช่ือมัน่วา่ รายรับท่ีดีของพนกังาน

จะเยียวยาโรคไม่พอใจในงานได ้การสํารวจส่วนใหญ่พบวา่รายรับมาทีหลงัความมัน่คงในการทาํงาน 

ลกัษณะของงานและความกา้วหนา้ของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีค่าครองชีพสูง รายรับ

อาจจะเป็นความสําคญัอนัดบัแรก นักวิชาการท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากรายรับของหน่วยงานอีกแห่ง

หน่ึงดีกวา่ผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับท่ีดีกวา่ 

 3.3  ผลประโยชน์ เช่นเดียวกบัรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษทัและโรงงานเห็นว่า

การได้รับผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ แต่จากการศึกษาซ่ึงก็พบ 

เช่นเดียว กับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงาน และ

ความก้าวหน้าในการทํางาน ทั้ งน้ี อาจเป็นเพราะว่าการจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร  

ค่าประกนัสังคม และประกนัชีวติต่าง ๆ ถูกจดัอยูใ่นดา้นความมัน่คงและสวสัดิการในการทาํงาน 

 3.4  โอกาสก้าวหน้า โอกาสท่ีจะมีความก้าวหน้าในการทํางานมีความสําคัญ

สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียน พนกังาน และบุคคลท่ีใช้ฝีมือและความชาํนาญงาน 

มีความ-สําคญันอ้ยสําหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามชาํนาญงาน แต่มีการศึกษาสูงและอยูใ่นตาํแหน่ง

สูง จากการศึกษาพบว่า คนสูงวยัให้ความสนใจกบัโอกาสก้าวหน้าในงานน้อยกว่าคนท่ีอ่อนวยั  

อาจเป็นเพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 

 3.5  อาํนาจตามตาํแหน่งหน้าท่ี หมายถึง อาํนาจท่ีหน่วยงานมอบให้ตามตาํแหน่ง  

เพื่อควบคุมสั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติังานท่ีมอบหมายใหส้ําเร็จ งานบางอยา่ง   

มีอาํนาจตามตาํแหน่งท่ีเด่นชดัก็จะทาํให้ผูท้าํงานปฏิบติังานไดง่้ายและสะดวก อาํนาจตามตาํแหน่ง

หนา้ท่ีจึงมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 3.6  สภาพการทาํงาน พนกังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนัมากมายเร่ืองสถานการณ์

และสภาพการทํางาน มีพนักงานท่ีทาํงานให้สํานักงานท่ีให้ความสําคัญกับสภาพการทาํงาน  

ความพอใจในการทาํงานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ีทาํงาน 
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 3.7  เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีจัดเข้าในปัจจัยท่ีเกิดความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานทาํให้คนเรามีความสุขใน 

ท่ีทาํงาน สัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความสําคญัและเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน 

 3.8  ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีขวญัดี จะมีความ

รับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกับ

ปัจจยัอ่ืน เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือน และตาํแหน่งดว้ย 

 3.9  การนิเทศงาน สําหรับพนักงานการนิเทศงาน คือ การช้ีแนะในการทาํงาน 

จากหน่วยงาน ดงันั้น ความรู้สึกต่อผูนิ้เทศก็มกัจะเนน้ความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและองค์การดว้ย        

จากการศึกษากรณีฮอร์ธอร์น พบว่าขวญัและเจตคติของพนักงานข้ึนอยู่กับความสัมพันธ์กับ 

ผูนิ้เทศงาน การสร้างความเขา้ใจท่ีดีระหว่างผูนิ้เทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศท่ีดีในการ

ทาํงาน 

 3.10  การส่ือสารกับผูบ้ ังคบับัญชา การศึกษาหลายแห่งพบว่า พนักงานมีความ

ตอ้งการรู้วา่การทาํงานของตนเป็นอยา่งไร จะปรับปรุงการทาํงานตนเองอยา่งไร ข่าวสารจากบริษทั

หน่วยงานต่าง ๆ จึงมีความหมายและความสําคญัสําหรับผูป้ฏิบติังานว่างานของตนจะก้าวหน้า

ต่อไปหรือไม่   ซ่ึงพนกังานมกัจะไดข้่าวของหน่วยงานนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ 

 3.11  ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร พนกังานท่ีช่ืนชมความสามารถของผูบ้ริหารจะมี

ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานเป็นผลให้เกิดกาํลงัใจในการทาํงานดว้ยความศรัทธาในความสามารถ

และความตั้งใจท่ีผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงานทาํให้พนกังานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานในหน่วยงานดว้ย 

 3.12  ความเขา้ใจกบัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน ความเขา้ใจดีต่อกนัทาํให้พนกังาน

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จากการสํารวจของ National Industrial Board พบวา่ ผูบ้ริหาร

และหวัหนา้งานมีความเขา้ใจตรงกนัวา่รายรับเป็นเร่ืองสําคญัท่ีสุด แต่สําหรับพนกังานเองกลบัมอง

วา่ความมัน่คงกา้วหนา้ในงานเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีสุด 

 Herzberg (1959) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีทาํให้บุคคลมีความพึงพอใจในการทาํงานไว ้

ดงัน้ี 

 1.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 2.  ความสาํเร็จในการทาํงาน 

 3.  ความกา้วหนา้ 

 4.  ความรับผดิชอบ 
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 5.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

 6.  เงินเดือน 

 7.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 8.  การนิเทศงาน 

 Gilmer (1971) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ี เอ้ือต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานไว ้10 ประการ คือ 

  1.  ความมัน่คงในงาน (Security) ไดแ้ก่ ความรู้สึกกวา่ไดท้าํงานในหนา้ท่ีอยา่งเต็ม

ความสามารถ มีหลกัประกนัความมัน่คงและไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 

  2.  โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การมี

โอกาสเล่ือนไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

  3.  หน่วยงานและการจดัการ (Company and Management) ได้แก่ ความพอใจ 

ต่อห น่วยงาน ความ มี ช่ือ เสี ยง การดําเนิ นงานของหน่ วยงาน และการบ ริห ารงานอย่าง 

มีประสิทธิภาพ 

  4.  ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ จาํนวนรายได้ประจาํ และรายได้ท่ีจ่ายเป็นพิเศษ ซ่ึง

หน่วยงานใหแ้ก่ผูท้าํงาน 

  5.  ลักษณะของงานท่ีทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ได้แก่ การได้ทํางานซ่ึงมี

ลกัษณะตรงกบัความถนดั ทกัษะ และความรู้ความสามารถ 

  6.  การนิเทศงาน (Supervision) ได้แก่ เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการ

นิเทศ-งานของผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

  7.  ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ได้แก่ การทาํงานร่วมกันกับ

บุคคลอ่ืนและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

  8.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ สภาพและลกัษณะการติดต่อส่ือสาร 

ทั้งระหวา่งภายในและภายนอกหน่วยงาน รวมถึงการยอมรับฟังและการไดรั้บการยอมรับดว้ย 

  9.  สภาพการทาํงาน (Working Conditions) ได้แก่ ภาวะแวดล้อมต่าง ๆ ในการ

ทาํงาน เช่น ชัว่โมงการทาํงาน แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งนํ้า 

  10.  ประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ (Benefits) ไดแ้ก่ เงินเดือน บาํเหน็จตอบแทน เม่ือออก

จากงาน การบริการ และการรักษาพยาบาล ท่ีอยูอ่าศยั สวสัดิการ 

  เอกชยั  ก่ีสุขพนัธ์ (2553) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจไว ้ดงัน้ี 

  1.  สัมฤทธิผลของงาน (Achievement) คนเป็นจาํนวนมากท่ีตอ้งการความสําเร็จ

ในการทาํงาน และพอใจในการมีส่วนสร้างสรรคง์านท่ีมีความสําคญัให้แก่บริษทั ถา้ผูบ้ริหารยอมรับ
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ในข้อน้ีก็ย่อมสนับสนุนให้บุคคลได้มีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางานตามศักยภาพ 

(Potential) ของแต่ละบุคคล 

  2.   การยอมรับนบัถือ (Recognition) โดยปกติแลว้คนทุกคนมีความรู้ความสามารถ

และทักษะในการทาํงานท่ีแตกต่างกัน ดังนั้ น ถ้าผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับ 

ในความคิดหรือความสามารถของบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการยกย่องชมเชยหรือการให้การสนองตอบ 

(Feedback)    ท่ีเหมาะสมจะมีส่วนจูงใจในการทาํงานไดม้ากทีเดียว 

  3.   ความก้าวหน้า (Advancement) ความก้าวหน้าในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีท้าทาย 

ซ่ึงจะทาํใหบุ้คคลนั้นไดมี้โอกาสพฒันาทกัษะการทาํงานอยูเ่สมอ 

  4.  ความสนใจ (Interest) หมายถึง การให้บุคคลไดมี้โอกาสพฒันาหรือเสริมสร้าง

ทกัษะในการทาํงานตามท่ีบุคคลมีความสนใจ หรือให้มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการ

ทาํงาน   ท่ีถนดันบัเป็นการจูงใจท่ีดีวธีิหน่ึง 

  5.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) สําหรับบุคคลท่ีมีความสามารถมีไหวพริบ

และทกัษะในการทาํงานท่ีดี อยากท่ีจะทาํงานดว้ยอาํนาจความรับผิดชอบของตนเองและจะไม่ชอบ

ถูกบงัคบัใหท้าํงาน 

  6.  การมีส่วนร่วมในการทาํงาน (Participation) การเปิดโอกาสให้บุคคลไดมี้ส่วน

ร่วมในการทาํงานมากข้ึน ไม่วา่จะเป็นการกาํหนดนโยบาย วิธีทาํงาน ตลอดจนการตดัสินใจในการ

ทาํงาน จะสร้างให้เกิดความรู้สึกผูกพนักบัหน่วยงานหรือบริษทั การให้มีส่วนร่วมในการทาํงานน้ี

จะจูงใจใหบุ้คคลยอมรับในความสามารถซ่ึงกนัและกนั และมีโอกาสพฒันาการทาํงานเป็นทีมดว้ย 

  จากแนวคิดขา้งตน้สรุปได้ว่า ปัจจยัหรือองค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังาน คือ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ตลอดจน ปัจจยัท่ีเก่ียวกับการบริหารจัดการองค์การ ซ่ึงปัจจัยเหล่าน้ีเป็นส่ิงสําคัญท่ีผูบ้ริหาร 

ควรคํานึงถึง  และกําหนดให้เหมาะสม เพื่อให้การบริหารจัดการองค์การดําเนินการได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

 

7.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 กนัตยา  เพิ่มผล (2550) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวงัและความพึง

พอใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีด่านตรวจคนเขา้เมืองท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ประชากรท่ีใช้

ในการศึกษา คือ เจา้หนา้ท่ีตรวจคนเขา้เมืองด่านท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเจา้หนา้ท่ี

ตรวจคนเขา้เมือง จาํนวน 625 คน ผลการศึกษา พบวา่ เจา้หนา้ท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีความคาดหวงั โดยรวม
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ในระดบัมาก มีความพึงพอใจโดยรวมในระดบัปานกลาง เปรียบเทียบระดบัความคาดหวงักบัความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีฯ พบวา่เจา้หนา้ท่ีมีความคาดหวงัสูงกวา่ความพึงพอใจทั้ง

ในภาพรวมและในทุกดา้นท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี ไดแ้ก่ 1) ประชาชนมีมิตรไมตรีท่ีดี 2) สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึง

ความปลอดภยัและสุขภาพ 3) ผูบ้งัคบับญัชาให้คาํเสนอแนะในการแกปั้ญหา 4) ปริมาณเคร่ืองมือ/

อุปกรณ์ท่ีใชป้ฏิบติังานมีเพียงพอ 5) ประชาชนมีทกัษะการส่ือสารเขา้ใจชดัเจน 6) ความเหมาะสม

ของค่าตอบแทนและสวสัดิการ 7) ความสามคัคีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และ 8) ผูบ้งัคบับญัชายอมรับ

ความสามารถในการปฏิบติังาน  

 ภุมรินทร์  ทวิชศรี (2554) ศึกษาเก่ียวกับความคาดหวงัและความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานบริษทัพรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัทพรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล แมนูแฟคเจอร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 890 คน ประกอบดว้ย 3 ตาํแหน่ง ไดแ้ก่ พนกังานปฏิบติัการ หัวหน้า

งาน และผูจ้ดัการแผนก กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง 276 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล

ของพนักงาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ตาํแหน่ง 

และรายได ้มีความคาดหวงัและความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั และพนกังานมีความ

พึงพอใจท่ีแตกต่างจากความคาดหวงั ในด้านบริหารจดัการ ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน  

ด้านการมอบหมายงาน ด้านการทาํงานเป็นทีม ด้านความปลอดภัย และด้านท่ีทํางาน อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 จนัทร์แรม  พุทธนุกูล (2554) ศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของบุคคลากรวิทยาลยัการอาชีพสระบุรี จงัหวดัสระบุรี ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ 

บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพสระบุรี จงัหวดัสระบุรี จาํนวน 82 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 68 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายปัจจยั พบวา่ปัจจยัจูงใจ

ดา้นความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียความพึงพอใจสูงสุด รองลงมาคือ ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการ

ทาํงาน     มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้า 

ในตาํแหน่งงาน มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ศศิกาญจน์  สามัคคีนนท์ (2556) ศึกษาเก่ียวกับความคาดหวงัและความพึงพอใจ 

ในสมรรถนะหลักของพนักงานธนาคารออมสินภาค 3 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน

ธนาคารออมสินภาค 3 จาํนวน 829 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 270 คน ผลการศึกษา พบวา่ ความ

คาดหวงัในประสิทธิภาพการทาํงานตามสมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ ดา้นการบริการดว้ยใจ ดา้นการยึด

มัน่ในคุณธรรม ด้านการใส่ใจใฝ่รู้ ด้านการบูรณาการทีม ด้านมุ่งผลลพัธ์ และด้านความเช่ียวชาญ
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ผลิตภณัฑอ์ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด แต่ความพึงพอใจในประสิทธิภาพการทาํงานตามสมรรถนะหลกัอยู่

ในระดบัมาก และการเปรียบเทียบความคาดหวงัและความพึงพอใจในประสิทธิภาพการทาํงานตาม

สมรรถนะหลกัของพนกังานธนาคารออมสินภาค 3 ทั้งโดยภาพรวม และเป็นรายดา้น แตกต่างกนั

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของบุคคลากรสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ประชากรคือ บุคลากรสํานกังานปลดั 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ท่ีปฏิบติังานท่ีส่วนกลาง กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 270 คน 

จากจาํนวนประชากร 753 คน ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรสํานกังานปลดักระทรวง

เกษตรและสหกรณ์มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคล ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน ดา้นการ

ทาํงานเป็นทีม และด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน อยู่ในระดบัดีมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานอยู่ในระดับดีท่ีสุด มีระดับประสิทธิภาพในการทาํงาน  

ดา้นความขยนัหมัน่เพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงาน และความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองคก์ร

อยู่ในระดบัสูง ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นบุคคล ดา้นการทาํงานเป็นทีม และดา้นความกา้วหน้า 

ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.05 ส่วนปัจจยัในการปฏิบติังานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และด้านความ

ผกูพนักบัหน่วยงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงาน  



 
 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

การศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้จาํนวน 14 จงัหวดั โดยระเบียบวิธีวิจัย 

เชิงปริมาณ เพื่อศึกษาถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการ

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้ปัจจยัคํ้าจุนท่ีมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้และความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะประชากรศาสตร์

กบัประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน 

ทั้ งน้ีผูว้ิจ ัยได้กําหนดกรอบและแนวทางในการดําเนินการวิจัย เพื่อให้บรรลุตาม

วตัถุประสงคข์องการวจิยัซ่ึงมี รายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากร (Population) ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ข้าราชการสํานักงาน 

คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้จาํนวน 14 จงัหวดั ไดแ้ก่ 

ชุมพร ระนอง พงังา กระบ่ี ภูเก็ต สุราษฎร์ธานี นครศรีธรรมราช ตรัง พทัลุง สตูล สงขลา ปัตตานี 

นราธิวาส และยะลา จาํนวนทั้งส้ิน 203 คน 

1.2  ขนาดตัวอย่าง (Sample Size) กาํหนดขนาดของตวัอย่างโดยใช้สูตรคาํนวณของ

Taro Yamane (1967) และกาํหนดให้ค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 5% จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

คือ 

   n = 
N

1+Ne2
 

 เม่ือ 

   n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

   N =  ขนาดของประชากร 

   e =  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง  

     กาํหนดใหค้่าเท่ากบั 5% หรือร้อยละ 0.05  
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 กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัน้ีสามารถคาํนวณได ้ดงัน้ี 

 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง =  
203

1+203(0.05)2
 

     =  134.66 

ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งท่ีควรจะเป็นในการวจิยัคร้ังน้ี คือ 135 คน 

 

1.3  วธีิการสุ่มตัวอย่าง (Sampling Method) ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 ขั้ นตอนท่ี 1 ใช้วิธี สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ นภูมิ  (Stratified Random Sampling)  

แบ่งประชากรออกตามกลุ่มประชากรในแต่ละจงัหวดั 

 ขั้นตอนท่ี 2  ใช้วิธีเทียบบัญญัติไตรยางศ์หาขนาดกลุ่มตวัอย่างในแต่ละจงัหวดั  

ไดข้นาดตวัอยา่ง ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1  ตารางแสดงการสุ่มตวัอยา่ง 

 

ลาํดบั จงัหวดั ประชากร (คน) กลุ่มตวัอย่าง (คน) 

1 กระบ่ี 16 11 

2 ชุมพร 16 11 

3 ตรัง 15 10 

4 นครศรีธรรมราช 23 15 

5 นราธิวาส 13 9 

6 ปัตตานี 17 11 

7 พงังา 9 6 

8 พทัลุง 11 7 

9 ภูเก็ต 13 9 

10 ยะลา 15 10 

11 ระนอง 11 7 

12 สงขลา 17 11 

13 สตูล 11 7 

14 สุราษฎร์ธานี 16 11 

รวม 203 135 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ีจะใช ้

2.1  การสร้างเคร่ืองมือ โดยการนาํขอ้มูลทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงผูว้ิจยัได้ทาํการคน้ควา้มาทาํการกาํหนดรูปแบบของเคร่ืองมือ เพื่อให้เป็นไปตาม

วตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ี 

2.2  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ หาความเช่ือมัน่ของขอ้มูลโดยการหาสัมประสิทธ์ิ 

แอลฟา (Cronbach – α) ของครอนบาค 

2.3  ข้อมูลปฐมภูมิ ไดจ้ากแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ซ่ึงแบ่งเป็น 

4  ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1  เป็นคาํถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด ประเภท

ตาํแหน่ง รายได ้และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 2  เป็นคาํถามเก่ียวปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้

ส่วนท่ี 3  เป็นคาํถามเก่ียวปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้

ส่วนท่ี 4  เป็นความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อใช้

สาํหรับเป็นขอ้มูลหรือแนวทางในการปรับปรุงพฒันาองคก์ารต่อไป 

2.4 ข้อมูลทุติยภูมิ ไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไปของสํานักงานคณะกรรมการป้องกนั และปราบปราม

การทุจริตแห่งชาติ แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความ

คาดหวงัในการปฏิบติังาน แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แนวคิดและทฤษฎี

เก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

จากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ขา้งตน้ ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามจาํนวน และวิธีการสุ่ม

ตวัอยา่งท่ีไดก้าํหนดไว ้สาํหรับขอ้มูลปฐมภูมิดาํเนินการ ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1  จดัส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์ให้ผูป้ระสานงาน จาํนวน 13 จงัหวดั 

ไดแ้ก่ ชุมพร พงังา กระบ่ี ภูเก็ต สุราษฎร์ธานี นครศรีธรรมราช ตรัง พทัลุง สตูล สงขลา ปัตตานี 
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นราธิวาส และยะลา ดาํเนินการเก็บขอ้มูลให้ ส่วนของจงัหวดัระนอง ผูว้ิจยัจะเป็นผูด้าํเนินการเก็บ

ขอ้มูลดว้ยตนเอง 

ขั้นตอนท่ี 2  ผูป้ระสานงานแต่ละจงัหวดั จดัส่งแบบสอบถามคืนใหผู้ว้จิยัทางไปรษณีย ์

เม่ือดาํเนินการเก็บขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ 

ขั้นตอนท่ี 3  ผูว้ิจยัทาํการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีกลับมา และนําข้อมูล 

ท่ีไดรั้บ เขา้ระบบกระบวนการประมวลผลของโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS 23 

ขั้นตอนท่ี 4  นําผลการวิเคราะห์โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 23 ไปดําเนินการตาม

ขั้นตอนการวจิยั 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

4.1  หาค่าร้อยละ ขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

4.2  หาค่าเฉลี่ย ( 𝒙𝒙� ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้ าจุนกับ

ข้อมูลความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ผูว้ิจยัได้เสนอค่าเฉล่ีย โดยแปล

ความหมายดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัอิทธิพลต่อประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัอิทธิพลต่อประสิทธิภาพนอ้ย 

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัอิทธิพลต่อประสิทธิภาพปานกลาง 

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัอิทธิพลต่อประสิทธิภาพมาก 

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัอิทธิพลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

4.3  หาค่าไคสแควร์ (Chi-square) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะทาง

ประชากรศาสตร์ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน กบัปัจจยั 

จูงใจ ปัจจยัคํ้าจุน และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 



 
 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใตจ้าํนวน 14 จงัหวดั โดยระเบียบวิธีวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษาถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวงัและความพึงพอใจในประสิทธิภาพ     

การปฏิบติังานของขา้ราชการ สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

ในเขตภาคใต้ ปัจจัยคํ้ าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวงัและความพึงพอใจในประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของขา้ราชการ สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  

ในเขตภาคใต ้และความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตร์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดน้าํเสนอ ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของข้าราชการ สํ านักงาน

คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้โดยการแจกแจงความถ่ีแลว้หา

ค่าร้อยละ 

ตอนท่ี 2  ค่ าเฉ ล่ี ยและส่ วนเบ่ี ยงเบ นมาตรฐาน ของปั จจัยจู งใจท่ี มี อิ ท ธิ พ ลต่ อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติเขตภาคใต ้

ตอนท่ี 3  ค่ าเฉ ล่ี ยและส่ วนเบ่ี ยงเบนมาตรฐานของปั จจัยคํ้ าจุน ท่ี มี อิทธิพ ลต่ อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติเขตภาคใต ้

ตอนท่ี 4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจยัจูงใจ 

ตอนท่ี 5  ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจยัคํ้าจุน 

ตอนท่ี 6  ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  

เขตภาคใต ้

ตอนท่ี 7  ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากกลุ่มตวัอยา่ง 

เพื่อความสะดวกในการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดน้าํสัญลกัษณ์ทางสถิติ

และอกัษรยอ่มาใช ้ดงัน้ี 
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x̄  หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) 

S.D.  หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

                     ∝      หมายถึง คา่ความคลาดเคล่ือนในการทดสอบสมมติฐาน หรือระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

(Level of significance) กาํหนดไวท่ี้ระดบั 0.5 

 p หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นของระดบัความมีนยัสาํคญั 

การหาความน่าเช่ือมัน่ของขอ้มูล โดยการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach's Alpha 

Coefficient) ของครอนบาค พบว่า ค่าเฉล่ียค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาความน่าเช่ือถือโดยเฉล่ียของขอ้มูล 

การสาํรวจพบวา่ค่า alpha เท่ากบั .964 

 

ตอนที ่1   ข้อมูลเกีย่วกบัลักษณะทางประชากรศาสตร์ของข้าราชการ สํานักงานคณะกรรมการ

 ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาต ิเขตภาคใต้ 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของ ขา้ราชการ

สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ ซ่ึงเป็นผู ้ตอบ

แบบสอบถาม การวจิยัคร้ังน้ี ซ่ึงวธีิวเิคราะห์โดยการหาอตัราร้อยละ ซ่ึงจะแสดงในตารางท่ี 4.1 – 4.7  

 

ตารางท่ี 4.1  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ ความถี ่ ร้อยละ 

ชาย 76 56.3 

หญิง 59 43.7 

รวม 135 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 56.3 

และเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 43.7  
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ตารางท่ี 4.2  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ ความถี ่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 25 ปี - - 

25 – 29 ปี 16 11.9 

30 – 34  ปี 57 42.2 

35 – 39 ปี 42 31.1 

40 ปีข้ึนไป 20 14.8 

รวม 135 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 30 – 34 ปี       

คิดเป็นร้อยละ 42.2 รองลงมาอยูใ่นช่วงอายรุะหวา่ง 35 – 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.1 และไม่พบผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปี 

 

ตารางท่ี 4.3  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ ความถี ่ ร้อยละ 

โสด 85 63.0 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 47 34.8 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 3 2.2 

รวม 135 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 

63.0 รองลงมาอยู่ในสถานภาพสมรสหรืออยูด่ว้ยกนั คิดเป็นร้อยละ 34.8 และนอ้ยท่ีสุดสถานภาพ

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่คิดเป็นร้อยละ 2.2 
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ตารางท่ี 4.4  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา ความถี ่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 1 0.7 

ปริญญาตรี 88 65.2 

ปริญญาโท 46 34.2 

สูงกวา่ปริญญาโท - - 

รวม 135 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา ระดับปริญญาตรี     

คิดเป็นร้อยละ 65.2 รองลงมาการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 34.2 และไม่พบผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโท 

 

ตารางท่ี 4.5  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามตาํแหน่ง/ระดบั 

 

ประเภทตาํแหน่ง/ระดบั ความถี ่ ร้อยละ 

ระดบัปฏิบติังานทัว่ไป 11 8.1 

ระดบัวชิาการ 123 91.1 

ระดบัอาํนวยการ 1 0.7 

รวม 135 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ตาํแหน่ง/ระดบัวิชาการ คิดเป็น

ร้อยละ 91.1 รองลงมาเป็นระดบัปฏิบติังานทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 8.1 และนอ้ยท่ีสุดระดบัอาํนวยการ 

คิดเป็นร้อยละ 0.7 
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ตารางท่ี 4.6  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 

รายได้ต่อเดอืน ความถี ่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 1 0.7 

15,000 – 19,999 บาท 8 5.9 

20,000 - 24,999 บาท 42 31.1 

25,000 - 29,999 บาท 45 33.3 

30,000 - 34,999 บาท 22 16.3 

35,000 บาทข้ึนไป 17 12.6 

รวม 135 100.0 

 

 จากตารางท่ี  4.6  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 25,000 – 29,999 บาท 

คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 24,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 31.1 และ    

นอ้ยท่ีสุดรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 0.7 

 

ตารางท่ี 4.7  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิาน ความถี ่ ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 0.7 

1 – 4 ปี 105 77.8 

5 – 9 ปี 21 15.6 

10 – 14 ปี 1 0.7 

15 ปีข้ึนไป 7 5.2 

รวม 135 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1 – 4 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 77.8 รองลงมาระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 5 – 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.6 และน้อยท่ีสุด       

มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.7 
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ตอนที ่2  ค่าเฉลีย่และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจทีม่อีทิธิพลต่อประสิทธิภาพ 

   การปฏบัิติงานของข้าราชการ สํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม 

   การทุจริตแห่งชาตเิขตภาคใต้ 

 

การวเิคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองตน้ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการ สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้โดยใช้

เกณฑ์ค่าเฉล่ียทางเลขคณิตให้เห็นวา่ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แสดงโดย

ตารางท่ี 4.8 – 4.10  

 

ตารางท่ี 4.8   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบท่ีมีอิทธิพล 

 ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัจูงใจด้านความรับผดิชอบ x̄  S.D. 
ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. พึงพอใจกบัความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.90 .6262 มาก 3 

2. การมอบหมายงานชดัเจน สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็น

จริง 

3.82 .6214 มาก 4 

3. มีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ ใหส้าํเร็จตาม

เป้าหมายท่ีวางไว ้

4.08 .5866 มาก 2 

4. ความเหมาะสมของปริมาณงานในความรับผิดชอบ 3.83 .6254 มาก 5 

5. สามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จลุล่วงตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา

มอบหมาย 

4.18 .5712 มาก 1 

รวม 3.86 .5207 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก (x� = 3.86) โดยองค์ประกอบของปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบ 

ในส่วนสามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จลุล่วงตามท่ีผูบ้ ังคับบัญชามอบหมาย และมีอิสระในการ

ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ ให้สําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก (x� = 4.18 

และ 4.01 ตามลาํดบั) และความเหมาะสมของปริมาณงานในความรับผิดชอบ (x� = 3.83) มีค่าน้อย

ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.9   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จในการทาํงาน 

 และการไดรั้บการยอมรับนบัถือท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัจูงใจด้านด้านความสําเร็จในการทาํงานและการได้รับ

การยอมรับนับถือ 
x̄  S.D. 

ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. มีความภูมิใจในผลงาน และคิดวา่ประสบความสาํเร็จใน

หนา้ท่ีการงานเป็นอยา่งดี 

4.02 .6346 มาก 2 

2. ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เตม็ท่ี 

4.12 .6115 มาก 1 

3. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับในความรู้ความสามารถ 3.97 .6222 มาก 4 

4. ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ให้

ปฏิบติั 

3.92 .6063 มาก 5 

5. เพ่ือนร่วมงานใหก้ารยอมรับในดา้นความรู้ 

ความสามารถในการทาํงาน 

3.98 .6165 มาก 3 

รวม 3.86 .5486 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จในการทาํงานและการได้รับการ

ยอมรับนับถือมีอิทธิพ ลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (x� = 3.86) โดย

องคป์ระกอบของปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการทาํงานและการไดรั้บการยอมรับนบัถือในส่วน

ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี และมีความภูมิใจในผลงาน และคิดว่า

ประสบความสําเร็จในหน้าท่ีการงานเป็นอย่างดี มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก (x� = 4.12 และ 4.02 

ตามลาํดบั) และผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ให้ปฏิบติั (x� = 3.92) มีค่าน้อย

ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.10   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

          ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน x̄  S.D. 
ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติัอยูส่ามารถสร้างผลงานเพ่ือเล่ือน

ตาํแหน่งได ้

3.96 .6463 มาก 2 

2. การกาํหนดเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายงานท่ีชดัเจน 3.87 .6739 มาก 4 

3. การเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็น

ธรรม 

4.07 .6824 มาก 1 

4. ลกัษณะงานเปิดโอกาสใหท่้านไดน้าํความคิดริเร่ิมไป

สร้างสรรค ์พฒันาหน่วยงาน 

3.81 .6406 มาก 5 

5. หน่วยงานสนบัสนุนใหมี้โอกาสไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

ศึกษาดูงาน เพ่ือพฒันางานท่ีรับผดิชอบอยูเ่สมอ 

3.90 .7047 มาก 3 

รวม 3.79 .5743 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งงานมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก (x� = 3.79) โดยองค์ประกอบของปัจจัยจูงใจ 

ดา้นความกา้วหน้าในส่วนการเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม และตาํแหน่ง

งานท่ีปฏิบติัอยู่สามารถสร้างผลงานเพื่อเล่ือนตาํแหน่งไดมี้ค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก (x� = 4.07 

และ 3.96 ตามลาํดบั) และลกัษณะงานเปิดโอกาสให้ท่านไดน้าํความคิดริเร่ิมไปสร้างสรรคพ์ฒันา

หน่วยงาน (x� = 3.81) มีค่านอ้ยท่ีสุด 
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ตอนที ่3  ค่าเฉลีย่และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยคํา้จุนทีม่อีทิธิพลต่อประสิทธิภาพ 

   การปฏบัิติงานของข้าราชการ สํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม 

   การทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ 

 

การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองตน้ปัจจยัคํ้ าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการ สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปรามปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้โดย

ใชเ้กณฑ์ค่าเฉล่ียทางเลขคณิตให้เห็นว่าปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีอิทธิพลประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แสดง

โดยตารางท่ี 4.11 - 4.15 

 

ตารางท่ี 4.11   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารท่ีมี 

          อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัคํา้จุนด้านนโยบายและการบริหาร x̄  S.D. 
ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. หน่วยงานมีการกาํหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

อยา่งชดัเจนสามารถนาํไปปฏิบติัได ้

3.75 .7094 มาก 3 

2. หน่วยงานมีการกระจายงานและมอบหมายหนา้ท่ีอยา่ง

เสมอภาคและเหมาะสมกบับุคคล 

3.81 .5883 มาก 2 

3. หน่วยงานมีการติดต่อส่ือสารภายในเพ่ือใหข้อ้มูลใน

การปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอและทนัเวลา 

3.70 .6810 มาก 4 

4. ผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานไดต้ามนโยบายท่ีกาํหนดไว ้ 3.92 .6470 มาก 1 

5. ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม ของหน่วยงาน 

3.61 .8020 มาก 5 

รวม 3.61 .5997 มาก  

 

 จากตารางท่ี  4.11 พบว่า ปั จจัยคํ้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารมี อิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั มาก (x� = 3.61) โดยองคป์ระกอบของปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบาย

และการบริหารในส่วนผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานได้ตามนโยบายท่ีกาํหนดไวแ้ละหน่วยงานมีการ

กระจายงาน และมอบหมายหนา้ท่ีอยา่งเสมอภาคและเหมาะสมกบับุคคลมีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบั
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แรก (x� = 3.92 และ 3.81 ตามลาํดบั) และท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม

ของหน่วยงาน (x� = 3.61) มีค่านอ้ยท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 4.12   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัคํา้จุนด้านการปกครองบงัคบับัญชา x̄  S.D. 
ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน

เป็นอยา่งดี 

4.14 .6929 มาก 1 

2. ผูบ้งัคบับญัชามีการจดัสายงาน และการแบ่งงานมีความ

เหมาะสม ชดัเจน 

4.06 .6665 มาก 5 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมและมีหลกัการในการ

ประเมินผลงานหรือพิจารณาความดีความชอบ 

4.13 .6739 มาก 2 

4. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการ

ปฏิบติังานของท่าน 

4.09 .6788 มาก 3 

5. การใหค้าํปรึกษาและความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 4.09 .6788 มาก 3 

รวม 3.97 .6458 มาก  

 

จากตารางท่ี  4.12 พ บว่า ปั จจัยคํ้ าจุนด้านการป กครองบังคับบัญ ชามีอิทธิพ ล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั มาก (x� = 3.97) โดยองค์ประกอบของปัจจยัคํ้าจุนดา้น

การปกครองบงัคบับญัชาในส่วนผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงานเป็นอยา่งดี 

และผูบ้ ังคบับัญชา มีความยุติธรรมและมีหลักการในการประเมินผลงานหรือพิจารณาความดี

ความชอบ มีค่ามากท่ีสุดสองอนัดบัแรก (x� = 4.14 และ 4.13 ตามลาํดบั) และผูบ้งัคบับญัชามีการจดั

สายงานและการแบ่งงาน มีความเหมาะสม ชดัเจน (x� = 4.06) มีค่านอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.13   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยคํ้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

 ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัคํา้จุนด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานและ

ผู้บังคบับัญชา 
x̄  S.D. 

ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. เพ่ือนร่วมงานมีความสามคัคี เป็นกนัเอง และใหค้วาม

ร่วมมือในการปฏิบติังาน 

4.19 .6856 มาก 1 

2. มีการแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบระหวา่งกนัในกลุ่มงานอยา่ง

ชดัเจน 

4.10 .6941 มาก 3 

3. เม่ือเกิดความขดัแยง้จะมีการร่วมกนัหาแนวทางแกไ้ข 

เพ่ือหาขอ้ยติุจนเป็นท่ีพอใจของทุกฝ่าย 

3.98 .6690 มาก 5 

4. การใหค้าํปรึกษาและความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 4.09 .6518 มาก 4 

5. ความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา 4.18 .6897 มาก 2 

รวม 4.01 .5922 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา

มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั มาก (x� = 4.01) โดยองคป์ระกอบของปัจจยั  

ค ํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ในส่วนเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคี

เป็นกนัเอง และให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน และความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่ามาก

ท่ีสุด สองอนัดบัแรก (x� = 4.14 และ 4.13 ตามลาํดบั) และเม่ือเกิดความขดัแยง้จะมีการร่วมกนัหา

แนวทางแกไ้ข เพื่อหาขอ้ยติุจนเป็นท่ีพอใจของทุกฝ่าย (x� = 4.01) มีค่านอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.14   ค่ าเฉล่ียและส่วนเบ่ี ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยคํ้ าจุนด้านด้านเงินเดือน  และ

 ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัคํา้จุนด้านเงนิเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน x̄  S.D. 
ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. ระดบัและโครงสร้างเงินเดือน  เป็นธรรม เหมาะสมกบั

ตาํแหน่งหนา้ท่ีปริมาณงาน และคุณภาพของงาน 

3.96 .6564 มาก 2 

2. ระดบัและโครงสร้างคา่ตอบแทนพิเศษ เป็นธรรม 

เหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี 

3.90 .6450 มาก 3 

3. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอตอ่การดาํรงชีพ 3.86 .6249 มาก 4 

4. ความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานเพ่ือ

พิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

4.07 .6488 มาก 1 

5. สวสัดิการต่างๆ นอกเหนือจากการปฏิบติังาน เช่น 

บา้นพกั การจดักิจกรรมต่างๆ 

3.41 .6383 มาก 5 

รวม 3.72 .5685 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก (x� = 3.72) โดยองค์ประกอบของปัจจยัคํ้ าจุน     

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนในส่วนความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

เพื่อพิจารณาเล่ือนเงินเดือน และระดบัและโครงสร้างเงินเดือนเป็นธรรม เหมาะสมกับตาํแหน่ง

หนา้ท่ี ปริมาณงานและคุณภาพของงาน มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก (x� = 4.07 และ 3.96 ตามลาํดบั) 

และสวสัดิการต่างๆ นอกเหนือจากการปฏิบติังาน เช่น บา้นพกั การจดักิจกรรมต่างๆ (x� = 3.41)      

มีค่านอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

 ทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัคํา้จุนด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน x̄  S.D. 
ระดบัความมี

อทิธิพล 
อนัดบั 

1. ความเหมาะสม สะดวก ของสถานท่ีปฏิบติังาน 3.82 .6897 มาก 4 

2. ความเพียงพอและเหมาะสมของวสัดุ อุปกรณ์ และ

ครุภณัฑต์่างๆ  ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

4.07 .6304 มาก 1 

3. ระบบการรักษาความปลอดภยัภายในหน่วยงาน 4.05 .6615 มาก 2 

4. บรรยากาศของหน่วยงานท่ีส่งเสริมใหมี้ความ

กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

3.83 .5927 มาก 3 

5. สภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานเอ้ือต่อการส่งเสริม

สุขภาพดา้นร่างกาย จิตใจ และชีวติความเป็นอยู ่

3.76 .6743 มาก 5 

รวม 3.73 .6010 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ปัจจัยคํ้ าจุนด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมีอิทธิพล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ มาก (x� = 3.73) โดยองค์ประกอบของปัจจยัคํ้ าจุน  

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานในส่วนความเพียงพอและเหมาะสมของวสัดุ อุปกรณ์ และ

ครุภณัฑ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน และระบบการรักษาความปลอดภยัภายในหน่วยงานมีค่ามาก

ท่ีสุด   สองอนัดบัแรก (x� = 4.07 และ 4.05 ตามลาํดบั) และสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานเอ้ือต่อ

การส่งเสริมสุขภาพ ดา้นร่างกาย จิตใจ และชีวติความเป็นอยู ่(x� = 3.76) มีค่านอ้ยท่ีสุด 
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ตอนที ่4  ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจัยจูงใจ 

 

การวิจัยได้นําข้อมูลลงตารางเพื่อทําการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ 

ทางประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัปัจจยั

จูงใจด้านความรับผิดชอบ ด้านความสําเร็จในการทํางานและการได้รับการยอมรับ และด้าน

ความกา้วหน้าในตาํแหน่งงานโดยใช้วิธีทางสถิติหาค่าไคสแควร์ (X2) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์

ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน กบัปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ ด้านความสําเร็จในการทาํงานและการได้รับการ

ยอมรับ และดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน โดยกาํหนดใหแ้สดงโดยตารางท่ี 4.16 – 4.27  

 

ตารางท่ี 4.16  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ 

 

ความรับผดิชอบฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 7 52 17 - - 76 
1.004 .605 

หญิง 3 44 12 - - 59 

รวม 10 96 29 - - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า เพศของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ ไม่มีความสัมพนัธ์กนั

ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.17   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการ

 ทาํงานและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

ความสําเร็จฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 3 53 19 1 - 76 
6.073 .108 

หญิง 8 42 9 - - 59 

รวม 11 95 28 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า เพศของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน และการไดรั้บ

การยอมรับนบัถือ ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.18  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างเพศกบัปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าใน

 ตาํแหน่งงาน 

 

ความก้าวหน้าฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 5 46 24 1 - 76 
3.090 .378 

หญิง 5 42 12 - - 59 

รวม 10 88 36 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า เพศของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.19  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ 

 

ความรับผดิชอบ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ 25 ปี - - - - - - 

4.868 .561 

25 - 29 ปี 2 11 3 - - 16 

30 - 34 ปี 3 44 10 - - 57 

35 -39 ปี 2 28 12 - - 42 

40 ปีข้ึนไป 3 13 4 - - 20 

รวม 10 96 29 - - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า อายุของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.20  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างอายุกบัปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการ

ทาํงาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

ความสําเร็จฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ 25 ปี - - - - - - 

5.609 .778 

25 - 29 ปี 3 10 3 - - 16 

30 - 34 ปี 4 40 13 - - 57 

35 -39 ปี 2 31 8 1 - 42 

40 ปีข้ึนไป 2 14 4 - - 20 

รวม 11 95 28 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า อายุของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จในการทาํงาน และการ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.21   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้า 

 ในตาํแหน่งงาน 

 

ความก้าวหน้าฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ 25 ปี - - - - - - 

7.145 .622 

25 - 29 ปี 1 9 6 - - 16 

30 - 34 ปี 3 41 13 - - 57 

35 -39 ปี 3 28 10 1 - 42 

40 ปีข้ึนไป 3 10 7 - - 20 

รวม 10 88 36 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า อายุของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.22  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษากบัปัจจยัจูงใจด้านความ

 รับผดิชอบ 

 

ความรับผดิชอบ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี - 1 - - - 1 

1.628 .804 
ปริญญาตรี 5 64 19 - - 88 

ปริญญาโท 5 31 10 - - 46 

สูงกวา่ปริญญาโท - - - - - - 

รวม 10 96 29 - - 135   
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 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ระดับการศึกษาของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ กับปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.23   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษากับปัจจัยจูงใจด้าน

 ความสาํเร็จในการทาํงาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

ความสําเร็จฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี - 1 - - - 1 

.999 .986 
ปริญญาตรี 7 62 18 1 - 88 

ปริญญาโท 4 32 10 - - 46 

สูงกวา่ปริญญาโท - - - - - - 

รวม 11 95 28 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ระดับการศึกษาของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการทาํงาน 

และการไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.24 ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษากับปัจจัยจูงใจด้าน

 ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

 

ความก้าวหน้าฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี - 1 - - - 1 

4.110 .662 
ปริญญาตรี 9 56 22 1 - 88 

ปริญญาโท 1 31 14 - - 46 

สูงกวา่ปริญญาโท - - - - - - 

รวม 10 88 36 1 - 135   
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 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ระดับการศึกษาของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

งาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.25   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับปัจจยัจูงใจ 

ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ความรับผดิชอบ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 1 - - - 1 

9.754 .283 

1 – 4 ปี 7 77 21 - - 105 

5 - 9 ปี 1 15 5 - - 21 

10 -14 ปี - - 1 - - 1 

15 ปีข้ึนไป 2 3 2 - - 7 

รวม 10 96 29 - - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบ ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
 

ตารางท่ี 4.26   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับปัจจัยจูงใจด้าน

ความสาํเร็จในการทาํงาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ความสําเร็จฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 1 - - - 1 

6.170 .907 

1 – 4 ปี 9 72 23 1 - 105 

5 - 9 ปี 1 17 3 - - 21 

10 -14 ปี - - 1 - - 1 

15 ปีข้ึนไป 1 5 1 - - 7 

รวม 11 95 28 1 - 135   
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 จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการทาํงาน 

และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.27   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัปัจจยัจูงใจดา้น

 ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

 

ความก้าวหน้าฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 1 - - - 1 

4.362 .976 

1 – 4 ปี 8 69 27 1 - 105 

5 - 9 ปี 1 14 6 - - 21 

10 -14 ปี - - 1 - - 1 

15 ปีข้ึนไป 1 4 2 - - 7 

รวม 10 88 36 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ระดบัการศึกษาของขา้ราชการ สํานกังานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริต เขตภาคใต้ กับปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งงานไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ  

ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน 

ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตอนที ่5  ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจัยคํา้จุน 

 

การวิจยัได้นาํขอ้มูลลงตารางเพื่อทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน กบัปัจจยัคํ้า

จุนดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน

และผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

โดยใช้วิ ธีทางสถิติหาค่าไคสแควร์ (X2) เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทาง

ประชากรศาสตร์  ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัปัจจยั

คํ้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน โดยกาํหนดให ้แสดงโดยตารางท่ี 4.28 – 4.47   

 

ตารางท่ี 4.28     ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

นโยบายและบริหารฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 2 44 27 3 - 76 
.395 .941 

หญิง 1 37 19 2 - 59 

รวม 3 81 46 5 - 135   

 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่า เพศของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ กับปัจจัยคํ้ าจุนด้านนโยบาย และการบริหาร ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.29   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบั

บญัชา 

 

การปกครองฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 14 48 13 1 - 76 
1.673 .643 

หญิง 11 34 14 - - 59 

รวม 25 82 27 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.29 พบว่า เพศของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ กับปัจจยัคํ้ าจุนด้านการปกครองบังคบับัญชา ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.30  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างเพศกบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 

ความสัมพนัธ์ฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 11 52 12 1 - 76 
1.585 .663 

หญิง 12 39 8 - - 59 

รวม 23 91 20 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า เพศของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ

ผูบ้งัคบับญัชา ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.31  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างเพศกับปัจจยัคํ้ าจุนด้านเงินเดือน และ

 ผลประโยชน์ตอบแทน 

 

เงนิเดอืนฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 3 41 32 - - 76 
5.502 .064 

หญิง 5 40 14 - - 59 

รวม 8 81 46  - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า เพศของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.32   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้ม 

                     ในการทาํงาน 

 

สภาพแวดล้อมฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 1 47 26 2 - 76 
9.869 .020 

หญิง 8 36 15 - - 59 

รวม 9 83 41 2 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.32 พบว่า เพศของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ กับปัจจัยคํ้ าจุนด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  

มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 
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ตารางท่ี 4.33  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบาย และการบริหาร 

 

นโยบายและบริหารฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ 25 ปี - - - - - - 

9.226 .417 

25 - 29 ปี - 9 7 - - 16 

30 - 34 ปี - 39 17 1 - 57 

35 -39 ปี 2 24 13 3 - 42 

40 ปีข้ึนไป 1 9 9 1 - 20 

รวม 3 81 46 5 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.33 พบว่า อายุของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ กับปัจจัยคํ้ าจุนด้านนโยบายและการบริหาร ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.34   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายุกบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบั

บญัชา 

 

การปกครองฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ 25 ปี - - - - - - 

12.815 .171 

25 - 29 ปี 3 10 3 - - 16 

30 - 34 ปี 13 35 8 1 - 57 

35 -39 ปี 8 20 14 - - 42 

40 ปีข้ึนไป 1 17 2 - - 20 

รวม 25 82 27 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.34 พบว่า อายุของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ กับปัจจยัคํ้ าจุนด้านการปกครองบังคบับัญชา ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.35  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างอายุกบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบั

 เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 

ความสัมพนัธ์ฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ 25 ปี - - - - - - 

6.744 .664 

25 - 29 ปี 3 11 2 - - 16 

30 - 34 ปี 12 38 6 1 - 57 

35 -39 ปี 6 26 10 - - 42 

40 ปีข้ึนไป 2 16 2 - - 20 

รวม 23 91 20 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.35 พบว่า อายุของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หและ

ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.36  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับปัจจยัคํ้ าจุนด้านเงินเดือน และ

 ผลประโยชน์ตอบแทน 

 

เงนิเดอืนฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ 25 ปี - - - - - - 

2.988 .810 

25 - 29 ปี - 11 5 - - 16 

30 - 34 ปี 3 36 18 - - 57 

35 -39 ปี 4 22 16 - - 42 

40 ปีข้ึนไป 1 12 7 - - 20 

รวม 8 81 46 - - 135   
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 จากตารางท่ี 4.36 พบวา่ อายุของขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.37   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างอายุกับปัจจยัคํ้ าจุนด้านสภาพแวดล้อม 

 ในการทาํงาน 

 

สภาพแวดล้อมฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ 25 ปี - - - - - - 

4.091 .905 

25 - 29 ปี 1 11 4 - - 16 

30 - 34 ปี 2 37 17 1 - 57 

35 -39 ปี 4 22 15 1 - 42 

40 ปีข้ึนไป 2 13 5 - - 20 

รวม 9 83 41 2 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.37 พบว่า อายุของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้ าจุนด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
 

ตารางท่ี 4.38   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบาย

 และการบริหาร 
 

นโยบายและบริหารฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี - 1 - - - 1 

6.604 .359 
ปริญญาตรี 2 56 25 5 - 88 

ปริญญาโท 1 24 21 - - 46 

สูงกวา่ปริญญาโท - - - - - - 

รวม 3 81 46 5 - 135   
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 จากตารางท่ี 4.38 พบว่า ระดับการศึกษาของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร 

ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.39   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษากบัปัจจยัคํ้ าจุนด้านการ

 ปกครองบงัคบับญัชา 

 

ปกครองฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี - 1 - - - 1 

1.791 .938 
ปริญญาตรี 18 52 17 1 - 88 

ปริญญาโท 7 29 10 - - 46 

สูงกวา่ปริญญาโท - - - - - - 

รวม 25 82 27 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.39 พบว่า ระดับการศึกษาของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.40   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษากับปัจจัยคํ้ าจุนด้าน

 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 

ความสัมพนัธ์ฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 1 - - - - 1 

7.077 .314 
ปริญญาตรี 17 57 13 1 - 88 

ปริญญาโท 5 34 7 - - 46 

สูงกวา่ปริญญาโท - - - - - - 

รวม 23 91 20 1 - 135   



64 
 

 จากตารางท่ี 4.40 พบว่า ระดับการศึกษาของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.41   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นเงินเดือนและ

ผลประโยชน์ตอบแทน 

 

เงนิเดอืนฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี - 1 - - - 1 

5.375 .251 
ปริญญาตรี 8 52 28 - - 88 

ปริญญาโท - 28 18 - - 46 

สูงกวา่ปริญญาโท - - - - - - 

รวม 8 81 46 - - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.41 พบว่า ระดับการศึกษาของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบ

แทนไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.42   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้ม 

                   ในการทาํงาน 

 

สภาพแวดล้อมฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี - 1 - - - 1 

6.955 .325 
ปริญญาตรี 9 51 26 2 - 88 

ปริญญาโท - 31 15 - - 46 

สูงกวา่ปริญญาโท - - - - - - 

รวม 9 83 41 2 - 135   



65 
 

 จากตารางท่ี 4.42 พบว่า ระดับการศึกษาของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้าจุนด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
 

ตารางท่ี 4.43   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบาย

และการบริหาร 
 

นโยบายและบริหารฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 1 - - - 1 

35.831 .000 

1 – 4 ปี 2 63 37 3 - 105 

5 - 9 ปี - 13 8 - - 21 

10 -14 ปี - - - 1 - 1 

15 ปีข้ึนไป 1 4 1 1 - 7 

รวม 3 81 46 5 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.43 พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใตก้บัปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร    

มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 
 

ตารางท่ี 4.44  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นการ

ปกครองบงัคบับญัชา 
 

ปกครองฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 1 - - - 1 

5.773 .927 

1 – 4 ปี 21 63 20 1 - 105 

5 - 9 ปี 3 13 5 - - 21 

10 -14 ปี - - 1 - - 1 

15 ปีข้ึนไป 1 5 1 - - 7 

รวม 25 82 27 1 - 135   
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 จากตารางท่ี 4.44 พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใตก้บัปัจจยัคํ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา

ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.45  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับปัจจัยคํ้ าจุน 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 

ความสัมพนัธ์ฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 1 - - - 1 

7.967 .788 

1 – 4 ปี 20 70 14 1 - 105 

5 - 9 ปี 2 15 4 - - 21 

10 -14 ปี - - 1 - - 1 

15 ปีข้ึนไป 1 5 1 - - 7 

รวม 23 91 20 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.45 พบว่า ระดบัการศึกษาของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน 

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน

และผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.46    ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับปัจจัยคํ้ าจุน 

 ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

 

เงนิเดอืนฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 1 - - - 1 

3.572 .894 

1 – 4 ปี 6 63 36 - - 105 

5 - 9 ปี 1 13 7 - - 21 

10 -14 ปี - - 1 - - 1 

15 ปีข้ึนไป 1 4 2 - - 7 

รวม 8 81 46 - - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.46 พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้ าจุนดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์ 

ตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



68 
 

ตารางท่ี 4.47   ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับปัจจัยคํ้ าจุน  

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 

สภาพแวดล้อมฯ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 1 - - - 1 

11.271 .506 

1 – 4 ปี 6 68 29 2 - 105 

5 - 9 ปี 1 12 8 - - 21 

10 -14 ปี - - 1 - - 1 

15 ปีข้ึนไป 2 2 3 - - 7 

รวม 9 83 41 2 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.47 พบว่า ระดับการศึกษาของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้กบัปัจจยัคํ้าจุนด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง เพศกับปัจจยัคํ้ าจุนด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทาํงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์กนั   

ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05  

ส่วนการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง เพศกับปัจจยัคํ้ าจุนด้านนโยบาย และการ

บริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และดา้น

เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งอายุ และระดบัการศึกษากบั

ปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับัญชา ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทาํงาน และการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัปัจจยัคํ้าจุนดา้นการ

ปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน และ

ผลประโยชน์ตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ไม่มีความสัมพนัธ์กันท่ีระดับ

นยัสาํคญัทางสถิติ  
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ตอนที ่6   ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับประสิทธิภาพการ

 ปฏบัิติงาน 

 

การวิจยัได้นาํขอ้มูลลงตารางเพื่อทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ ในส่ วนของ เพศ อายุ  ระดับการศึ กษา และระยะเวลาในการปฏิ บั ติ งาน 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ สํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม 

การทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้โดยใช้วิธีทางสถิติหาค่าไคสแควร์ (X2) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์

ระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ สํานักงาน ป.ป.ช. เขตภาคใต ้

โดยกาํหนดให ้แสดงโดยตารางท่ี 4.48 – 4.51 

 

ตารางท่ี 4.48  ค่าไคสแควร์แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งเพศกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

เพศ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ชาย 2 52 21 1 - 76 
1.130 .770 

หญิง 2 43 14 - - 59 

รวม 4 95 35 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.48 พบว่า ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม  

การทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ระดับความมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ         

การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างเพศของข้าราชการ 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

 

 

 

 

 



70 
 

ตารางท่ี 4.49  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

อายุ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ 25 ปี - - - - - - 

6.851 .653 

25 - 29 ปี 1 11 4 - - 16 

30 - 34 ปี - 44 13 - - 57 

35 -39 ปี 2 28 11 1 - 42 

40 ปีข้ึนไป 1 12 7 - - 20 

รวม 4 95 35 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.49  พบว่า ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม  

การทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 30 – 40 ปี  ระดับความมีอิทธิพล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก และผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างอาย ุ

ของขา้ราชการกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.50  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระดบัการศึกษา 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี - 1 - - - 1 

1.685 .946 
ปริญญาตรี 3 63 21 1 - 88 

ปริญญาโท 1 31 14 - - 46 

สูงกวา่ปริญญาโท - - - - - - 

รวม 4 95 35 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.50 พบว่า ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปราม  

การทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับความมีอิทธิพล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างระดับ

การศึกษากบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.51  ค่าไคสแควร์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัระสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพ ระดบัความมอีทิธิพล 

รวม X2 P  

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - 1 - - - 1 

7.529 .821 

1 – 4 ปี 3 75 26 1 - 105 

5 - 9 ปี - 15 6 - - 21 

10 -14 ปี - - 1 - - 1 

15 ปีข้ึนไป 1 4 2 - - 7 

รวม 4 95 35 1 - 135   

 

 จากตารางท่ี 4.51 พบว่า ขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม 

การทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้มีระยะเวลาปฏิบติังานอยู่ในช่วง 1 – 4 ปี ระดบัความมีอิทธิพลต่อ
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระยะเวลา 

ท่ีปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตร์ ในส่วนของ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

ตอนที ่ 7  ความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิม่เติมจากกลุ่มตัวอย่าง 

  

 จากผลการรวบรวมขอ้มูล ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้ไดเ้สนอแนะเพิ่มเติมจากแบบสอบถาม ดงัแสดง

ต่อไปน้ี 

 องค์การควรจดัให้มีการอบรมให้ความรู้แก่ขา้ราชการในลกัษณะหลกัสูตรภาคปฏิบติั

มากกว่าภาคทฤษฎี ให้สามารถนาํไปปฏิบติังานไดจ้ริงและตรงกบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน 

ผูบ้ริหารควรมีการวเิคราะห์รูปแบบการปฏิบติังานของส่วนภูมิภาคซ่ึงมีความแตกต่างกบัส่วนกลาง 

เพื่อวางรูปแบบหรือหลกัเกณฑ์การปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง ควรเพิ่มขวญักาํลงัใจ

ในการปฏิบติังานให้เจา้หน้าท่ีในรูแบบสวสัดิการต่างๆ เช่น บา้นพกั หรือการเบิกค่าท่ีพกั เพื่อลด

ภาระเร่ืองค่าใชจ่้ายใหเ้หมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจและค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน 



 
 

บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้โดยทาํการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน 135 คน ซ่ึงเป็นขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริต

แห่งชาติ ท่ีปฏิบติังานในส่วนปฏิบติัการพื้นท่ีเขตภาคใต ้จาํนวน 14 จงัหวดั 

 

1.  สรุปการวจิัย 

 

1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย มีดงัน้ี 

1.1.1   เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการ

ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้ท่ีมีผลต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 

1.1.2   เพื่อศึกษาถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้

1.1.3   เพื่อศึกษาถึงปัจจยัคํ้ าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการ สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้

1.2   วธีิดําเนินการวจัิย ผูว้จิยัดาํเนินการ ดงัน้ี 

1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการ สํานักงานคณะกรรมการป้องกัน 

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติในเขตภาคใต้ จาํนวน 14จงัหวดั ได้แก่ ชุมพร ระนอง พงังา 

กระบ่ี ภูเก็ต สุราษฎร์ธานี นครศรีธรรมราช ตรัง พทัลุง สตูล สงขลา ปัตตานี นราธิวาส และยะลา 

สําหรับวิธีการคดัเลือกตวัอย่างใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ และเทียบบญัญติัไตรยางศ ์

หาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ไดจ้าํนวนทั้งส้ิน 135 คน 

1.2.2  เคร่ืองมือการวิจัย ในการวจิยัมีการดาํเนินการ ดงัน้ี 

 1)  ข้อมูลปฐมภูมิ ได้จากแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน       

ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
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 ส่วนท่ี 1 เป็นคาํถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ เป็นข้อมูล

ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั 

ประเภทตาํแหน่ง/ระดบั รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามเก่ียวปัจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการ สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  

เขตภาคใต ้ 

 ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามเก่ียวปัจจยัคํ้ าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการ สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  

เขตภาคใต ้ 

 ส่วนท่ี 4 เป็นความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม  

2)  ขอ้มูลทุติยภูมิ ได้แก่ ขอ้มูลทัว่ไปของสํานักงานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แนวคิดและทฤษฎี

เก่ียวกบัความคาดหวงัในการปฏิบติังาน แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แนวคิด

และทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน 

1.2.3   การเก็บรวบรวมข้อมูล  การสํารวจความคิดเห็นกบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 135 คน 

ซ่ึงเป็นขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ท่ีปฏิบติังาน 

ในส่วนปฏิบติัการพื้นท่ีเขตภาคใต ้

 1.2.4   การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1) หาค่าความถ่ีและร้อยละของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของขา้ราชการ 

สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้ 

2) หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้ 

3) หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยคํ้ าจุนท่ีมีอิทธิพล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ สํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม 

การทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้ 

4) หาค่าไคสแควร์ เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณ ะทาง

ประชากรศาสตร์กบัปัจจยัจูงใจ 
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5)  หาค่าไคสแควร์ เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณ ะทาง

ประชากรศาสตร์กบัปัจจยัคํ้าจุน 

6)  หาค่าไคสแควร์ เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณ ะทาง

ประชากรศาสตร์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ สํานกังานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้

1.3  ผลการวจัิย สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

  1.3.1   ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจาํจงัหวดัภาคใต ้พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุอยูใ่นช่วง 

30 - 34 ปี สถานภาพโสด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ดาํรงตาํแหน่งระดบัวิชาการ รายไดต่้อเดือน

อยูใ่นช่วง 25,000 – 29,999 บาท และมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน อยูใ่นช่วง 1 - 4 ปี  

  1.3.2   ระดับความมีอิทธิพลของปัจจยัจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

พบวา่ ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก สามารถจาํแนกไดเ้ป็น

ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความสําเร็จในการทาํงานและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด (x� = 3.86 และ 3.86 ตามลาํดบั) และดา้นความ 

กา้วหนา้ในตาํแหน่งงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานรองลงมา (x� = 3.79)  

  1.3.3   ระดบัความมีอิทธิพลของปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ 

ปัจจยัคํ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก สามารถจาํแนกไดเ้ป็น ปัจจยั

คํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นสภาพ-แวดลอ้ม

ในการทาํงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด สามอนัดบัแรก (x� = 4.01, 3.97 

และ 3.73 ตามลาํดบั) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน และด้านนโยบายและการบริหาร    

มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานรองลงมา  (x� = 3.72 และ 3.61 ตามลาํดบั) 

  1.3.4   ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตร์กบัปัจจยัจูงใจ พบวา่ ลกัษณะ

ทางประชากรศาสตร์ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน กบั

ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และ

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 1.3.5   ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัปัจจยัคํ้ าจุน พบว่า 

เพศกบัปัจจยัคํ้ าจุนด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัปัจจยัคํ้ าจุน  

ดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 ส่วนการทดสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างเพศ และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน กับปัจจยัคํ่ าจุนด้านอ่ืน ๆ พบว่าไม่มี
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ความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ และการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งอายุกบัปัจจยัคํ้า

จุน และระดบัการศึกษากบัปัจจยัคํ้าจุน พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

  1.3.6   ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางประชากรศาสตร์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน พบว่า ลกัษณะประชากรศาสตร์ในส่วนของ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลา   

ในการปฏิบติังาน กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 

2.  อภิปรายผล 

 

ผลจากการวิเคราะห์ การทดสอบสมมติฐานการวิจยั และการศึกษาเอกสารและงานวจิยั 

ท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ขา้ราชการ สํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

เขตภาคใต ้ท่ีเป็นตวัอยา่งในการศึกษามีประเด็นท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

2.1 ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ     

เขตภาคใต้  

 ผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่าส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 30 ปี แต่ไม่ถึง 40 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 73.3 อยูใ่นตาํแหน่ง/ระดบัวชิาการ คิดเป็นร้อยละ 91.1 และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่ถึง 5 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 78.5 แสดงให้เห็นว่า โครงสร้างบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการป้องกัน และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้มีบุคลากรท่ีอยูใ่นระดบัวิชาการจาํนวนมาก ในขณะท่ีมี

ประสบการณ์ในการทาํงานดา้นป้องกนัและปราบปรามการทุจริตอยูใ่นเกณฑ์ท่ีไม่สูง อาจจะส่งผล

ต่องานปราบ-ปรามการทุจริตท่ีมีความซับซ้อน และมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทุจริตมีความ

หลากหลาย ซ่ึงตอ้งมีการพฒันาความรู้ความสามารถให้กบับุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกบัความเห็น 

ของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการให้สํานกังาน ป.ป.ช. มุ่งเน้นการฝึกอบรมพนกังานในภาคปฏิบติั และ

การสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร  

 นอกจากน้ี บุคลากรจาํนวนมากอยูใ่นช่วงอายุเขา้สู่ช่วงวยักลางคนทาํให้พฤติกรรม     

ในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงภายในองคก์าร หรือการปฏิบติังานจะเน้นความเป็นระบบ และ  

ยึดมั่นในกฎระเบียบขององค์การค่อนข้างสูง และความปลอดภยัในชีวิต ทาํให้การดาํเนินการ

ค่อนข้างล่าช้าไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีมีความเปล่ียนแปลง สอดคล้องกับแนวทฤษฎี 

ของ Havighhurst (1958) อธิบายว่า อายุวยักลางคน (Middle Adulthood) อยู่ในช่วง 30 – 60 ปี  

ท่ีมุ่งเนน้ระบบ มาตรฐาน และครอบครัว 
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2.2  ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้  

 ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้ าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  

เขตภาคใต ้อยูใ่นระดบัความมีอิทธิพลมาก แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมและความตอ้งการปัจจยัท่ีจะ

สนับสนุนการทาํงานของบุคลากรท่ีมีระบบในมาตรฐานท่ีสูง เพื่อความชดัเจนในการปฏิบติังาน 

การบังคับบัญชา ทีมงาน ความปลอดภัย สวสัดิการ และเคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน ดังนั้ น การท่ี

สํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ในเขตภาคใต ้จะพฒันา  และเพิ่ม

ศกัยภาพในการปฏิบติังาน สามารถประยุกตแ์นวคิดของทฤษฎีสองปัจจยัของ Federick Herzberg มาใช้

ในการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรเพื่อให้ปรับปรุงหรือพฒันาหน่วยงานได้ตามเป้าหมาย 

ท่ีกาํหนด  

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

3.1.1   ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ โดยรวมบุคลากรเห็นวา่เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นและตอ้งการอยูใ่นระดบั

มาก องคก์ารควรให้ความสําคญักบัองคป์ระกอบหรือปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังาน การมอบหมายงานและหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีสอดคลอ้ง

กบัความรู้ความสามารถของบุคลากร การสร้างการยอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน และสร้าง

ขวญักาํลงัใจใหบุ้คลากร เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

จะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ บุคลากรเกิดความผกูพนัและภกัดีต่อองคก์าร ลดปัญหา

การลาออก หรือโอนยา้ยของขา้ราชการ 

3.1.2   ปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ โดยรวม บุคลากรเห็นวา่เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นและตอ้งการอยูใ่นระดบั

มาก แสดงใหเ้ห็นวา่ขา้ราชการให้ความสาํคญักบัเร่ืองการปกครองบงัคบับญัชาของผูบ้ริหาร ฉะนั้น 

ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบับุคลาการในองคก์าร มีการบริหารจดัการภายในองคก์ารท่ีดี แบ่งงาน

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม ชดัเจน มีความเป็นธรรมในการประเมินผลงาน พิจารณาความดี

ความชอบ ตลอดจนการให้ความคุ้มครอง คาํปรึกษา และการช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ

ปฏิบติังาน ตลอดจนการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดี และความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน  
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และผู ้บังคับบัญชา เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อความคาดหวดั 

ของบุคลากร และเกิดความ พึงพอใจในการปฏิบติังาน 

3.1.3  เน่ืองจากลกัษณะงานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนั และ

ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ มีความเส่ียงในการรักษาผลประโยชน์ของประเทศ ทาํให้บุคลากร

ต้องการมีความมั่นคงในการดํารงชีพอยู่ในระดับสูง ได้แก่  1) ระดับและโครงสร้างเงินเดือน       

เป็นธรรม เหมาะสมกบัตาํแหน่งหน้าท่ี ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน 2) ระดบัและโครงสร้าง

ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นธรรม เหมาะสมกบัตาํแหน่งหน้าท่ี 3) เงินเดือนท่ีเพียงพอต่อการดาํรงชีพ    

4) ความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อพิจารณาเล่ือนเงินเดือน และ5) สวสัดิการต่าง ๆ 

นอกเหนือจากการปฏิบติังาน เช่น บ้านพกั การจดักิจกรรมต่างๆ ดังนั้ น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน โดยการสร้างขวญักาํลงัใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหข้า้ราชการมาก

ข้ึน สํานักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ควรพิจารณาความ

เหมาะสมเก่ียวกบัเร่ืองเงินเดือน ค่าตอบแทน หรือสวสัดิการอ่ืนๆ ใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของงาน 

สภาวะเศรษฐกิจ และค่าครองชีพท่ีมีการเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

3.2.1   ควรทาํการศึกษาเชิงลึกเป็นรายดา้นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน เพื่อ 

ใหไ้ดข้อ้มูลแต่ละดา้นท่ีชดัเจนยิ่งข้ึน สําหรับการพฒันาขา้ราชการ สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต ้ใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งย ัง่ยนื 

3.2.2   ควรทาํการศึกษาตน้ควา้ตวัแปรใดท่ีสามารถส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

เขตภาคใต ้เช่น ตวัแปรท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ตวัแปรเก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร 

และตัวแปรท่ีเก่ียวข้องกับการคาดหวงัขององค์การ และบุคลากร ในการพัฒนาองค์การให ้

มีประสิทธิภาพอยา่งย ัง่ยนื 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง  ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปราม

 การทุจริตแห่งชาติ เขตภาคใต้ 

 

คําช้ีแจง  

 1.  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช มีวตัถุประสงค์เพื่อเก็บขอ้มูลไปประกอบ 

การศึกษาวิจยั ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม ขอ้มูลท่ีไดจ้ะใชป้ระโยชน์

ในการศึกษาวิจยัเท่านั้น จะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีการงานหรือดา้นส่วนตวัของผูต้อบ

แบบสอบถามแต่อยา่งใด และขอขอบคุณท่านท่ีใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดียิง่ 

 2.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อความคาดหวงั

ในประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ

ในประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง    ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
 

1.  เพศ 

   1. ชาย       2. หญิง 

2.  อาย ุ

   1. ตํ่ากวา่ 25 ปี       2. 25 - 29 ปี 

   3. 30 - 34 ปี                   4. 35 - 39 ปี 

   5. 40 ปีข้ึนไป 
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3.  สถานภาพ 

   1. โสด       2. สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

   3. หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

4.  ระดบัการศึกษา 

   1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี     2. ปริญญาตรี 

   3. ปริญญาโท      4. สูงกวา่ปริญญาโท 

5.  หน่วยงานท่ีสังกดั 

 จงัหวดั................................................................. 

6.  ประเภทตาํแหน่ง/ระดบั 

   1. ปฏิบติังานทัว่ไป ระดบั...................   2. วชิาการ ระดบั......................... 

   3. อาํนวยการ ระดบั...........................   4. บริหาร ระดบั.......................... 

7.  รายไดต่้อเดือน (เงินเดือนรวมค่าตอบแทนพิเศษ) 

   1. ตํ่ากวา่ 15,000 บาท     2. 15,000 - 19,999 บาท 

   3. 20,000 - 24,999 บาท                 4. 25,000 - 29,999 บาท 

   5. 30,000 - 34,999 บาท          6. 35,000 บาทข้ึนไป  

8.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

   1. นอ้ยกวา่ 1 ปี      2. 1 - 4 ปี 

   3. 5 - 9 ปี                     4. 10 - 14 ปี 

   5. 15 ปี ข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 - 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อความคาดหวงัและความ  

       พึงพอใจในประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

คําช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดตามลาํดบัคะแนน  

                ดงัน้ี  

                1: นอ้ยท่ีสุด      2: นอ้ย      3: ปานกลาง          4: มาก      5: มากท่ีสุด 

 

ความคาดหวังในการปฏิบัตงิาน (A) 

ลาํดบั 

คาํถามปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อ

ความคาดหวังและ 

ความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

ลาํดบั 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน (B) 

น้อย 

ที่สุด 
น้อย 

ปาน 

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

น้อย 

ที่สุด 
น้อย 

ปาน 

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

9. ปัจจัยจูงใจด้านความรับผดิชอบ 

     9.1A พึงพอใจกบัความรับผิดชอบ

ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

9.1B      

     9.2A การมอบหมายงานชดัเจน 

สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็น

จริง 

9.2B      

     9.3A มีอิสระในการปฏิบติังานท่ี

รับผิดชอบ ให้สาํเร็จตาม

เป้าหมายท่ีวางไว ้

9.3B      

     9.4A ความเหมาะสมของปริมาณ

งานในความรับผิดชอบ 

9.4B      

     9.5A 

 

สามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จ

ลุล่วงตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา

มอบหมาย 

9.5B 

 

     

10. ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จในการทํางาน และการได้รับการยอมรับนับถือ 

     10.1A มีความภูมิใจในผลงาน และ

คิดวา่ประสบความสาํเร็จใน

หนา้ท่ีการงานเป็นอยา่งดี 

10.1B      

     10.2A ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถใน

การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

10.2B      

     10.3A ผูบ้งัคบับญัชาให้การยอมรับ

ในความรู้ความสามารถ  

10.3B      

     10.4A ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจ

มอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ให้

ปฏิบติั 

10.4B      

     10.5A เพ่ือนร่วมงานให้การยอมรับ

ในดา้นความรู้ ความสามารถ

ในการทาํงาน  

10.5B      
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ความคาดหวังในการปฏิบัตงิาน (A) 

ลาํดบั 

คาํถามปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อ

ความคาดหวังและ 

ความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

ลาํดบั 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน (B) 

น้อย 

ที่สุด 
น้อย 

ปาน 

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

น้อย 

ที่สุด 
น้อย 

ปาน 

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

11. ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน 

     11.1A ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติัอยู่

สามารถสร้างผลงานเพ่ือเล่ือน

ตาํแหน่งได ้

11.1B      

     11.2A การกาํหนดเส้นทาง

ความกา้วหนา้    ในสายงานท่ี

ชดัเจน 

11.2B      

     11.3A การเล่ือนตาํแหน่งใน

หน่วยงานของท่านมีความเป็น

ธรรม 

11.3B      

     11.4A ลกัษณะงานเปิดโอกาสให้ท่าน

ไดน้าํความคิดริเร่ิมไป

สร้างสรรค ์พฒันาหน่วยงาน 

11.4B      

     11.5A หน่วยงานสนบัสนุนให้มี

โอกาสไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

ศึกษาดูงาน เพ่ือพฒันางานท่ี

รับผิดชอบอยูเ่สมอ 

11.5B      

12. ปัจจัยคํา้จุนด้านนโยบายและการบริหาร 

     12.1A หน่วยงานมีการกาํหนด

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

อยา่งชดัเจนสามารถนาํไป

ปฏิบติัได ้

12.1B      

     12.2A หน่วยงานมีการกระจายงาน

และมอบหมายหนา้ท่ีอยา่ง

เสมอภาคและเหมาะสมกบั

บุคคล 

12.2B      

     12.3A หน่วยงานมีการติดต่อส่ือสาร

ภายในเพ่ือให้ขอ้มูลในการ

ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอและ

ทนัเวลา 

12.3B      

     12.4A ผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานได้

ตามนโยบายท่ีกาํหนดไว ้

12.4B      

     12.5A ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนด

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ของหน่วยงาน 

12.5B      
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ความคาดหวังในการปฏิบัตงิาน (A) 

ลาํดบั 

คาํถามปัจจัยคํา้จุนที่มีผลต่อ

ความคาดหวังและ 

ความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

ลาํดบั 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน (B) 

น้อย 

ที่สุด 
น้อย 

ปาน 

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

น้อย 

ที่สุด 
น้อย 

ปาน 

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

13. ปัจจัยคํา้จุนด้านการปกครองบังคบับัญชา 

     13.1A ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้

ความสามารถในการ

บริหารงานเป็นอยา่งดี 

13.1B      

     13.2A ผูบ้งัคบับญัชามีการจดัสายงาน 

และการแบ่งงานมีความ

เหมาะสม ชดัเจน 

13.2B      

     13.3A ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม

และมีหลกัการในการ

ประเมินผลงานหรือพิจารณา

ความดีความชอบ 

13.3B      

     13.4A ผูบ้งัคบับญัชาให้ความ

คุม้ครองและรับผิดชอบต่อการ

ปฏิบติังานของท่าน 

13.4B      

     13.5A การให้คาํปรึกษาและความ

ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 

13.5B      

14. ปัจจัยคํา้จุนด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานและผู้บังคบับัญชา 

     14.1A เพ่ือนร่วมงานมีความสามคัคี 

เป็นกนัเอง และให้ความ

ร่วมมือในการปฏิบติังาน 

14.1B      

     14.2A มีการแบ่งหนา้ท่ีรับผิดชอบ

ระหวา่งกนัในกลุ่มงานอยา่ง

ชดัเจน 

14.2B      

     14.3A เม่ือเกิดความขดัแยง้จะมีการ

ร่วมกนัหาแนวทางแกไ้ขเพ่ือ

หาขอ้ยติุ จนเป็นท่ีพอใจของ

ทุกฝ่าย 

14.3B      

     14.4A การให้คาํปรึกษาและความ

ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 

14.4B      

     14.5A ความเป็นกนัเองจาก

ผูบ้งัคบับญัชา  

14.5B      
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ความคาดหวังในการปฏิบัตงิาน (A) 

ลาํดบั 

คาํถามปัจจัยคํา้จุนที่มีผลต่อ

ความคาดหวังและ 

ความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

ลาํดบั 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน (B) 

น้อย 

ที่สุด 
น้อย 

ปาน 

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

น้อย 

ที่สุด 
น้อย 

ปาน 

กลาง 
มาก 

มาก 

ที่สุด 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

15. ปัจจัยคํา้จุนด้านเงนิเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน 

     15.1A ระดบัและโครงสร้างเงินเดือน        

เป็นธรรม เหมาะสมกบั

ตาํแหน่งหนา้ท่ีปริมาณงาน 

และคุณภาพของงาน 

15.1B      

     15.2A ระดบัและโครงสร้าง

ค่าตอบแทนพิเศษ     เป็นธรรม 

เหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี 

15.2B      

     15.3A ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ

ต่อการดาํรงชีพ 

15.3B      

     15.4A ความยติุธรรมในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานเพ่ือ

พิจารณาเล่ือนเงินเดือน 

15.4B      

     15.5A สวสัดิการต่างๆ นอกเหนือจาก

การปฏิบติังาน เช่น บา้นพกั จดั

กิจกรรมต่าง  ๆ

15.5B      

16. ปัจจัยคํา้จุนด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

     16.1A ความเหมาะสม สะดวก ของ

สถานท่ีปฏิบติังาน 

16.1B      

     16.2A ความเพียงพอและเหมาะสม

ของวสัดุ อุปกรณ์ และ

ครุภณัฑต่์างๆ ท่ีใชใ้นการ

ปฏิบติังาน 

16.2B      

     16.3A ระบบการรักษาความปลอดภยั

ภายในหน่วยงาน 

16.3B      

     16.4A บรรยากาศของหน่วยงานท่ี

ส่งเสริมให้มีความ

กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

16.4B      

     16.5A สภาพแวดลอ้มภายใน

หน่วยงานเอ้ือต่อการส่งเสริม

สุขภาพดา้นร่างกาย จิตใจ และ

ชีวิตความเป็นอยู ่

16.5B      
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ส่วนที ่4  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

           

           

           

           

           

           

            

 

ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ สกุล   นางสาวจรรยารัตน์  ขวญัแกว้ 

วนั เดือน ปีเกดิ  14  กนัยายน  2530 

สถานทีเ่กดิ  อาํเภอร่อนพิบูลย ์ จงัหวดันครศรีธรรมราช 

ประวตัิการศึกษา  บธ.บ. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ พ.ศ. 2552 

สถานทีท่าํงาน  สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  

ประจาํจงัหวดัระนอง อาํเภอเมืองระนอง จงัหวดัระนอง 

ตําแหน่ง  นกับริหารงานคลงัและพสัดุ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


