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การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงได ้ดว้ยความกรุณาและความอนุเคราะห์เป็นอยา่งดีจาก ดร. ธีติมา 
ปิยะศิริศิลป์ อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีไดใ้ห้ค  าแนะน า ค าปรึกษาและแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ จนการคน้ควา้อิสระ
ฉบบัน้ีส าเร็จสมบูรณ์ ผูเ้ขียนตระหนกัถึงความตั้งใจจริงและความทุ่มเทของท่านอาจารย ์ และขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 

นอกจากน้ี ผูเ้ขียนขอขอบคุณ นางสาวปัทมาวรรณ สุคนัธเสวี ผูอ้  านวยการส านกับริหารทรัพยากร
บุคคล ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ผูใ้ห้ความอนุเคราะห์ขอ้มูลประชากร และนายเอกชยั ไชยจิตร นกัวิชาการ
ตรวจเงินแผน่ดิน ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ท่ีช่วยแนะน าการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์
จากโปรแกรม SPSS และท่ีส าคญัเป็นอยา่งยิง่คือ ขอขอบคุณ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินทุกท่าน
ท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยให้ขอ้มูล ขอ้เสนอแนะ รายละเอียดต่าง ๆ ให้ความร่วมมือ 
ช่วยเหลืออ านวยความสะดวกในเร่ืองต่าง ๆ  และสนบัสนุนให้งานวิจยัคร้ังน้ีมีความสมบูรณ์ดว้ยความเรียบร้อย 
ตลอดจน ขอขอบคุณ ครอบครัววรรณาเจริญกุล ไดแ้ก่ คุณพ่อ คุณแม่ และนอ้งสาว อนัเป็นท่ีรัก ท่ีคอยเป็น
ก าลงัใจใหก้ารคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

สุดทา้ยน้ี หวงัวา่การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี คงจะเป็นประโยชน์ส าหรับส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
และบุคคลท่ีสนใจ จึงขอมอบคุณค่าและคุณประโยชน์อนัเกิดจากศึกษาวิจยัฉบบัน้ี ให้แก่เหล่าคณาจารย ์ท่ีได้
ประสิทธ์ิ ประสาทวชิา จนท าใหผ้ลงานการศึกษาวจิยัเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้ง และขอมอบความกตญัญู
กตเวทิตาคุณ แด่บิดา มารดา และผูมี้พระคุณทุกท่าน ท่ีไดใ้ห้ความเมตตาเก้ือหนุนจนผูเ้ขียนประสบกบั
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
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บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำของปัญหำ 

เงินงบประมาณแผ่นดินมาจากเงินภาษีอากรของประชาชนทัว่ประเทศ โดยประชาชน
ในฐานะเจา้ของเงินจึงมีสิทธิท่ีจะไดท้ราบวา่ หน่วยงานของรัฐไดใ้ชจ่้ายเงินไปโดยถูกตอ้งและเหมาะสม
หรือไม่ และการท่ีจะทราบถึงการใชจ่้ายเงินดงักล่าว ตอ้งอาศยัระบบการตรวจเงินแผน่ดินท่ีเป็นกลไก
ในการตรวจสอบการบริหารเงินของหน่วยงานภาครัฐ ดงันั้น การตรวจเงินแผน่ดินจึงเป็นส่ิงส าคญัและ
จ าเป็น ดงัพระราชด ารัสขององคพ์ระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัท่ีทรงพระราชทานไวใ้ห้แก่ขา้ราชการ
และลูกจา้งของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ในโอกาสครบรอบ 84 ปี แห่งการสถาปนา ในรอบปี 
พ.ศ. 2551 เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบติัหนา้ท่ีความวา่ (รายงานผลการปฏิบติังานประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2551 ของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน) 

“การควบคุมและตรวจสอบเงินแผ่นดินเป็นส่ิงส าคัญและจ าเป็น เพราะเงินแผ่นดินนั้นคือ
เงินของประชาชนท้ังชาติ ผู้ท างานนีจึ้งต้องก าหนดแน่แก่ใจอยู่ เป็นนิตย์ท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีในความรับผิดชอบ
ของตน ด้วยความอุตสาหะพยายาม ด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต และด้วยความละเอียดถ่ีถ้วนระมัดระวัง
อย่างเตม็ท่ี เพ่ือมิให้เกิดความพลั้งพลาดเสียหาย และให้เกิดความมัน่ใจว่า การใช้จ่ายเงินของแผ่นดิน
ได้เป็นไปโดยบริสุทธ์ิ และบังเกิดผลประโยชน์เตม็เมด็ เตม็หน่วย”  

ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน (2551) ผูว้า่การตรวจเงินแผน่ดินไดก้ล่าววา่ พระราชด ารัสของ
องค์พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัวท่ีทรงพระราชทานดงักล่าว เปรียบเสมือนดัง่น ้ าทิพยห์ล่อเล้ียงจิตใจ
ใหข้า้ราชการและลูกจา้งของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ทุกคนไดย้ึดถือไวเ้ป็นแนวปฏิบติัท่ีส าคญั
ส าหรับการปฏิบติังานในส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
 สถาบนัพระปกเกลา้ (2557 : 26-27) สรุปไวว้า่ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 
2540 ไดใ้หค้วามส าคญักบัการตรวจเงินแผน่ดินของไทย โดยก าหนดไวใ้นหมวด 11 วา่ดว้ยการตรวจเงิน
แผน่ดิน และใหมี้กฎหมายประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดินข้ึน ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่เป็นคร้ังแรก
ท่ีการตรวจเงินแผน่ดินของไทยไดถู้กบญัญติัรับรองไวโ้ดยรัฐธรรมนูญการตรวจเงินแผน่ดิน จึงเป็น
การควบคุมการใชอ้ านาจของฝ่ายบริหารท่ีเก่ียวกบัการใชจ่้ายเงินแผน่ดิน ซ่ึงระบบการควบคุมและตรวจสอบ
การใชอ้ านาจของฝ่ายปกครองทั้งหลายของรัฐประชาธิปไตยนั้น ถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีเป็นรากฐานในการ
คุม้ครองสิทธิเสรีภาพของประชาชนท่ีจะขาดเสียมิได ้ต่อมารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 
2550 ไดก้ าหนดสาระเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินในการตรวจสอบอยา่ง
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ครอบคลุมและกวา้งขวางกวา่เดิมโดยมีอ านาจตรวจสอบในเชิงป้องกนัมากยิ่งข้ึน เพื่อให้เป็นองคก์ร
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีสอดคลอ้งกบัรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 ท่ีมีความ
เป็นอิสระและเป็นกลางอยา่งแทจ้ริง และเป็นสถาบนัท่ีเป็นหลกัประกนัและเป็นท่ีเช่ือถือและไวว้างใจได้
ในเร่ืองการตรวจสอบการบริหารการเงินของแผน่ดินและรักษาวนิยัทางงบประมาณและการคลงั   

ดว้ยเหตุน้ี ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จึงเป็นองคก์รท่ีมีความเป็นอิสระ และเป็นกลาง
ปราศจากการแทรกแซงจากรัฐบาลและหน่วยงานของรัฐ โดยท าหนา้ท่ีในการตรวจสอบการใชจ่้ายเงินแผน่ดิน 
ติดตาม ประเมินผล และให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัการเงินภาครัฐ รวมถึงวิเคราะห์ผลสัมฤทธ์ิของงาน เพื่อให้
เกิดความเช่ือมัน่วา่ การไดม้าและการใชจ้่ายเงินแผน่ดิน รวมทั้งการบริหารทรัพยากรของแผน่ดิน 
เป็นไปอยา่งโปรงใส มีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ ประหยดั คุม้ค่า และเป็นการป้องกนัหรือลดความเส่ียง
ท่ีอาจเกิดข้ึน เพื่อประโยชน์แก่ประชาชนและประเทศชาติ ซ่ึงตามพระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญ
วา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 2542 ไดก้ าหนดใหมี้องคก์รการตรวจเงินแผน่ดิน 3 ส่วน คือ  

1) คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน (คตง.)  
พระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 2542 ก าหนดหนา้ท่ี

ของคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินไวใ้นมาตรา 15 ดงัน้ี 
1. วางนโยบายการตรวจเงินแผน่ดิน 
2. ใหค้  าปรึกษาแก่ประธานรัฐสภาเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน 
3. ใหค้  าแนะน าแก่ฝ่ายบริหารในการแกไ้ขกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั เก่ียวกบัการควบคุม

การเงินของรัฐ 
4. ก าหนดมาตรฐานหรือมาตรการเก่ียวกบัระบบและการควบคุมการตรวจสอบการบริหาร

งบประมาณส าหรับหน่วยรับตรวจ 
5. เป็นองคก์รช้ีขาดสูงสุดในกระบวนการทางวนิยัทางงบประมาณและการคลงั 
6. เสนอช่ือผูท่ี้สมควรไดรั้บการพิจารณาแต่งตั้งเป็นผูว้า่การตรวจเงินแผน่ดินต่อวุฒิสภา 
7.  แต่งตั้งกรรมการวนิยัทางงบประมาณและการคลงั หรืออนุกรรมการ 
8. พิจารณาค าร้องขอของสภาผูแ้ทนราษฎร วฒิุสภา หรือคณะรัฐมนตรีท่ีขอให้ตรวจสอบ 
9. ใหค้  าแนะน าแก่ผูว้า่การตรวจเงินแผน่ดินในการปฏิบติัหนา้ท่ีพระราชบญัญติัประกอบ

รัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 2542 
10. เสนอแนะใหห้น่วยรับตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องและติดตามการด าเนินการแกไ้ข 
11. ออกระเบียบหรือขอ้บงัคบั และประกาศตามอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการตรวจเงินแผน่ดิน 
12. ออกระเบียบ ประกาศ เก่ียวกบัการบริหารทัว่ไป การบริหารงานบุคคล การงบประมาณ

การเงินและการคลงั และการด าเนินการอ่ืนของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
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2) ผูว้า่การตรวจเงินแผน่ดิน (ผตน.) 

พระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 2542 ก าหนดหนา้ท่ี
ของผูว้า่การตรวจเงินแผน่ดินในฐานะผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินตามมาตรา 
27 และ 37 ดงัน้ี 

1. เป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผดิชอบการปฏิบติังานของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
2. ออกค าสั่งหรือขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานและการบริหารงานตรวจสอบของ

ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
3. ก าหนดแผนการตรวจสอบ 
4. แต่งตั้งเจา้หนา้ท่ีตรวจสอบ 
5. ให้ค  าปรึกษา ความเห็น หรือขอ้มูลเก่ียวกบัการตรวจเงินแผน่ดินแก่คณะกรรมการ

ตรวจเงินแผน่ดิน 
6. จดัจา้งและก าหนดค่าจา้งท่ีปรึกษา ผูเ้ช่ียวชาญ หรือส านกังานเอกชน เพื่อช่วยในการ

ปฏิบติังานตรวจสอบ 
7. ก าหนดค่าตรวจสอบบญัชี ค่าธรรมเนียมและค่าตอบแทนอ่ืน 
8. รายงานผลการตรวจสอบต่อคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน 

3) ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน (สตง.)  
การตรวจสอบของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน แบ่งออกเป็น 7 ลกัษณะ คือ 
1. การตรวจสอบการเงินทัว่ไป เป็นการตรวจสอบเพื่อแสดงความเห็นวา่การรับจ่าย การเก็บ

รักษา และการใชจ่้ายเงิน และทรัพยสิ์นของหน่วยรับตรวจ หรือท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของหน่วยรับตรวจ
เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และมติคณะรัฐมนตรีหรือไม่  

2. การตรวจสอบการเงิน เป็นการตรวจสอบเพื่อแสดงความเห็นวา่การรับจ่าย การเก็บรักษา 
และการใชจ่้ายเงิน และทรัพยสิ์นของหน่วยรับตรวจ หรือท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของหน่วยรับตรวจ
เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และมติคณะรัฐมนตรีหรือไม่ และเพื่อแสดงความเห็นวา่งบการเงิน
ถูกตอ้งตามหลกัการบญัชีท่ีรับรองทัว่ไปหรือไม่ 

3. การตรวจสอบการจดัเก็บรายได ้เป็นการตรวจสอบเพื่อแสดงความเห็นวา่การจดัเก็บภาษี
อากร ค่าธรรมเนียม และรายไดอ่ื้นของหน่วยรับตรวจเป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และ
มติคณะรัฐมนตรีหรือไม่ 
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4. การตรวจสอบการจดัซ้ือจดัจา้งและการบริหารพสัดุ เป็นการตรวจสอบเพื่อแสดงความเห็นวา่
การจดัซ้ือจดัจา้งเป็นไปตามวตัถุประสงค ์เป็นไปโดยประหยดั และไดผ้ลตามเป้าหมาย และมีผลคุ่มค่า
หรือไม่ 

5. การตรวจสอบด าเนินงาน เป็นการตรวจสอบการใช้จ่ายเงินและทรัพยสิ์นอ่ืนของ
หน่วยรับตรวจ เพื่อแสดงความเห็นวา่เป็นไปตามวตัถุประสงค ์เป็นไปโดยประหยดั ไดผ้ลตามเป้าหมาย
และมีผลคุม้ค่าหรือไม่ 

6. การตรวจสอบสืบสวน เป็นการตรวจสอบกรณีท่ีมีเหตุอนัควรสงสัยวา่จะมีการทุจริต
หรือปฏิบติัไม่เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือมติคณะรัฐมนตรี ซ่ึงไดข้อ้มูลจากการตรวจสอบ
ลกัษณะอ่ืน หรือจากการร้องเรียน บตัรสนเท่ห์ และท่ีเป็นข่าวจากส่ือมวลชน 

7. การตรวจสอบลกัษณะอ่ืน เป็นการตรวจสอบซ่ึงไม่เขา้ลกัษณะการตรวจสอบ 6 ลกัษณะ
ขา้งตน้ เช่น การตรวจสอบเงินอุดหนุน 

พระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 2542 ก าหนดให้
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ มีฐานะเทียบเท่ากรม
ตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน ผูว้า่การตรวจเงินแผน่ดินรับผิดชอบการปฏิบติังาน
ของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน และเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและลูกจา้ง  ของส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน โดยมีรองผูว้า่การตรวจเงินแผน่ดินเป็นผูช่้วยสั่งการและปฏิบติัราชการ ซ่ึงตามมาตรา 
39-40 มาตรา 44-46 และมาตรา 48-49 ก าหนดให้ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบั
ราชการทัว่ไปของคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน และมีอ านาจหนา้ท่ีดงัน้ี 

1) รับผดิชอบงานธุรการของคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน 
2) ตรวจสอบการเงินแผน่ดิน ดงัน้ี 

1. ตรวจสอบการรับจ่าย การเก็บรักษา และการใชจ่้ายเงินและทรัพยสิ์นอ่ืนของหน่วยรับตรวจ 
หรือท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของหน่วยรับตรวจ และแสดงความเห็นวา่เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั หรือมติคณะรัฐมนตรีหรือไม่ และอาจตรวจสอบการใชจ่้ายเงิน การใชจ่้ายทรัพยสิ์นอ่ืน หรือ
การจดัซ้ือจดัจา้งตามแผนงาน งานหรือโครงการของหน่วยรับตรวจ และแสดงความเห็นว่าเป็นไปตาม
วตัถุประสงค ์เป็นไปโดยประหยดั ไดผ้ลตามเป้าหมายและมีผลคุม้ค่าหรือไม่ ในกรณีท่ีหน่วยรับตรวจ
เป็นรัฐวสิาหกิจ หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ ตอ้งแสดงความเห็นตามมาตรฐานการสอบบญัชีท่ีรับรอง
ทัว่ไปดว้ย 

2. ตรวจสอบบญัชี และรายงานการรับจ่ายเงินประจ าปีงบประมาณและงบแสดงฐานะ
การเงินแผน่ดินประจ าปีงบประมาณ และแสดงความเห็นวา่เป็นไปตามกฎหมายและตามความเป็นจริง
หรือไม่ 
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3. ตรวจสอบบญัชีทุนส ารองเงินตราประจ าปี และแสดงความเห็นว่าเป็นไปตามกฎหมาย
และตามความเป็นจริงหรือไม่ 

4. ศึกษาและเสนอความเห็นเก่ียวกบัแผนงาน งาน โครงการท่ีจะมีผลกระทบต่อการจดัท า
งบประมาณ 

5. ตรวจสอบเก่ียวกบัการจดัเก็บภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและรายไดอ่ื้นของหน่วยรับตรวจ
และแสดงความเห็นวา่เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือมติคณะรัฐมนตรีหรือไม่ ในกรณีน้ี
ให้มีอ านาจตรวจสอบการประเมินภาษีอากร การจดัเก็บค่าธรรมเนียม และรายไดอ่ื้นที่หน่วยรับ
ตรวจจดัเก็บดว้ย 

6. ตรวจสอบการใชจ่้ายเงินราชการลบัหรือเงินท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบัเงินราชการลบัให้เป็นไป
ตามหลกัเกณฑท่ี์คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินก าหนด 

3) การแจง้ผลการตรวจสอบ ดงัน้ี 
1. กรณีผลการตรวจสอบปรากฏว่ามีขอ้บกพร่อง เน่ืองจากไม่ปฏิบติัตามกฎหมาย 

ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือมติคณะรัฐมนตรี คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินจะแจง้ให้หน่วยรับตรวจ
ช้ีแจงหรือแกไ้ขขอ้บกพร่องหรือปฏิบติัใหถู้กตอ้งหรือให้ด าเนินการตามกฎหมาย หรือระเบียบแบบแผน
ท่ีทางราชการ หรือหน่วยรับตรวจก าหนดไวแ้ก่เจา้หนา้ท่ีหน่วยรับตรวจ ซ่ึงเป็นผูท่ี้รับผิดชอบตามควรแก่กรณี
และให้หน่วยรับตรวจแจง้ผลการด าเนินการให้คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินทราบ ภายในหกสิบวนั 
เวน้แต่คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินจะก าหนดเป็นอยา่งอ่ืน ในกรณีท่ีคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน
เห็นวา่มีขอ้บกพร่องเกิดข้ึน เน่ืองจากกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือมติคณะรัฐมนตรีไม่เหมาะสม
กบัสภาพการณ์ปัจจุบนั หรือไม่อาจปฏิบติัได ้หรือหากปฏิบติัแลว้จะเสียประโยชน์ต่อราชการจะแจง้ต่อ
ผูมี้อ  านาจหนา้ท่ีในเร่ืองนั้น ๆ  เพื่อพิจารณาด าเนินการปรับปรุงแกไ้ขต่อไป หากหน่วยรับตรวจไม่ด าเนินการ
โดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินจะแจง้ต่อกระทรวงเจา้สังกดัหรือผูค้วบคุมก ากบั
หรือรับผิดชอบของหน่วยรับตรวจด าเนินการกฎหมาย หรือระเบียบแบบแผนที่ทางราชการ หรือ
หน่วยรับตรวจก าหนดแก่ผูรั้บตรวจและเจา้หนา้ท่ีหน่วยรับตรวจผูรั้บผิดชอบตามควรแก่กรณี ในกรณีท่ี
มีขอ้โตแ้ยง้หรือไม่อาจด าเนินการตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้ได ้คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินจะรายงาน
ต่อสภาผูแ้ทนราษฎร วฒิุสภา และคณะรัฐมนตรี 

2. กรณีผลการตรวจสอบปรากฏวา่มีขอ้บกพร่อง เน่ืองจากไม่มีขอ้ก าหนดให้หน่วยรับตรวจ
ตอ้งปฏิบติั คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินจะแจง้ให้กระทรวงเจา้สังกดั หรือผูบ้งัคบับญัชา หรือผูค้วบคุม
ก ากบั หรือผูรั้บผิดชอบของหน่วยรับตรวจแลว้แต่กรณีทราบ เพื่อก าหนดมาตรการท่ีจ าเป็นให้หน่วยรับตรวจ
ปฏิบติัและเม่ือกระทรวงเจา้สังกดั หรือผูบ้งัคบับญัชา หรือผูค้วบคุมก ากบั หรือผูรั้บผิดชอบ ของหน่วย
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รับตรวจ ด าเนินการไปประการใดแลว้ ให้แจง้ให้คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินทราบภายใน
ระยะเวลาท่ีคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินก าหนด 

3. กรณีผลการตรวจสอบปรากฏว่ามีพฤติการณ์น่าเช่ือว่าเป็นการทุจริตหรือมีการใช้
อ านาจหนา้ท่ีโดยมิชอบ ก่อให้เกิดความเสียหายแก่เงินหรือทรัพยสิ์นของทางราชการ คณะกรรมการ
ตรวจเงินแผน่ดินจะแจง้ต่อพนกังานสอบสวนเพื่อด าเนินคดีและแจง้ผลการตรวจสอบดงักล่าวให้ผูรั้บตรวจ 
หรือกระทรวงเจา้สังกดั หรือผูบ้งัคบับญัชา หรือผูค้วบคุมก ากบัหรือรับผิดชอบของหน่วยรับตรวจแลว้แต่กรณี
ด าเนินการตามกฎหมาย หรือตามระเบียบแบบแผนท่ีทางราชการหรือท่ีหน่วยรับตรวจก าหนดไวแ้ก่เจา้หนา้ท่ี
ผูรั้บผิดชอบดว้ยเม่ือพนกังานสอบสวน ผูรั้บตรวจ กระทรวงเจา้สังกดั ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูค้วบคุมก ากบั
หรือรับผดิชอบของหน่วยรับตรวจ ด าเนินการไปประการใดแลว้ ตอ้งแจง้คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน
ทราบภายในทุกเกา้สิบวนั ในกรณีท่ีพนกังานสอบสวน ผูรั้บตรวจ กระทรวงเจา้สังกดั ผูบ้งัคบับญัชาหรือ
ผูค้วบคุมก ากบัหรือรับผิดชอบของหน่วยรับตรวจ ไม่ด าเนินการตามท่ีกล่าวขา้งตน้ภายในระยะเวลา
อนัสมควร คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินจะรายงานต่อสภาผูแ้ทนราษฎร วฒิุสภา และคณะรัฐมนตรี 

4) การเสนอรายงาน ต่อสภาผูแ้ทนราษฎร วฒิุสภา และคณะรัฐมนตรี ดงัน้ี 
1. รายงานผลการปฏิบติังานประจ าปีท่ีส าคญัในทุกดา้น เวน้แต่เร่ืองหรือขอ้ท่ีตรวจพบนั้น 

ควรรักษาไวเ้ป็นความลบั หรือมีกฎหมายหา้มมิใหเ้ปิดเผย 
2. รายงานผลการปฏิบติังานระหว่างปี เม่ือส้ินสุดงานตรวจสอบเฉพาะกรณีท่ีมีความจ าเป็น

หรือเหมาะสม เพื่อใหส้ภาผูแ้ทนราษฎร วฒิุสภา หรือคณะรัฐมนตรี ทราบผลการตรวจสอบไดท้นัเหตุการณ์ 
สถาบนัพระปกเกลา้ (2557 : 27-28) สรุปไวว้า่ การจดัองคก์รการตรวจเงินแผน่ดิน เป็น 3 ส่วน 

ดงักล่าว เป็นการจดัองคก์รตามหลกักฎหมายปกครองในลกัษณะการแบ่งแยกอ านาจหนา้ท่ีให้เป็นอิสระ
อยา่งแทจ้ริง เพื่อเป็นการถ่วงดุลอ านาจซ่ึงกนัและกนั โดยให้คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน เป็นผูก้  าหนด
นโยบายและมีอ านาจพิจารณาวินิจฉยั และให้ผูว้า่การตรวจเงินแผน่ดิน ซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด
ของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเป็นผูก้  าหนดแผนการตรวจสอบและสั่งการให้เจา้หนา้ท่ีของส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินเป็นผูร้วบรวมขอ้เทจ็จริงไดโ้ดยอิสระ เพื่อจดัท ารายงานผลการตรวจสอบเสนอ
คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินพิจารณาวินิจฉยัต่อไป  

1.2 ควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ปัจจุบนัแมว้า่ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินจะมีการจดัองคก์รการตรวจเงินแผน่ดินเป็น 3 ส่วน
ในลกัษณะการแบ่งแยกอ านาจหนา้ท่ีใหเ้ป็นอิสระอยา่งชดัเจนดงัท่ีไดก้ล่าวแลว้ขา้งตน้นั้น การบริหาร
จดัการยงัมีส่วนท่ีส าคญัและมีบทบาทต่อความส าเร็จและประสิทธิภาพของการบริหารราชการแผน่ดิน
ของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินอีกประการหน่ึงก็คือ การบริหารจดัการทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบั “คน” 
หรือบุคลากรของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีจ านวนมากและกระจายอยูท่ ัว่ประเทศให้มัน่ใจวา่



7 

 

 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินจะปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบอยา่งมีคุณภาพ สม ่าเสมอ 
และซ่ือสัตยสุ์จริตนบัแต่เร่ิมตน้เขา้สู่องคก์ารจนกระทัง่พน้จากหนา้ท่ี เพื่อมุ่งสู่ผลประโยชน์สูงสุดของ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน และเกิดประโยชน์ต่อประชาชนและประเทศชาติสูงสุด รวดเร็วทนักบั
ความตอ้งการของประชาชน ดงัท่ีธนิกานต ์มาฆะศิรานนท ์(2545 : 7-9) ไดก้ล่าวไวว้า่ การบริหารจดัการ
เป็นส่ิงท่ีส าคญัของทุกองคก์ร ปัจจยัการบริหารซ่ึงประกอบดว้ย คน (Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) 
และวธีิการ (Management) ซ่ึง “คน” หรือทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะสร้างสรรคง์าน
ใหเ้จริญกา้วหนา้ นอกจากน้ี สมคิด บางโม (2545 : 61)ไดก้ล่าวไวว้า่ การบริหารหรือการจดัการ หมายถึง 
ศิลปะในการใชค้น เงิน วสัดุอุปกรณ์ขององคก์ารและนอกองคก์าร เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และเสนาะ ติเยาว ์(2545 : 3) ไดก้ล่าวไวว้า่ การบริหาร หมายถึง กระบวนการท างานกบัคน
และโดยอาศยัคนเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 
 ดงันั้น ระบบบริหารหรือการบริหารจดัการจะเป็นไปอยา่งโปรงใส มีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ 
ประหยดั และคุม้ค่า มากนอ้ยเพียงใดนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บั “คน” หรือขา้ราชการของส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดิน ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะผลกัดนัให้ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินสามารถปฏิบติัภารกิจได้
อยา่งมืออาชีพ บนพื้นฐานของความซ่ือสัตย ์สุจริต โปร่งใส และยุติธรรม อนัจะยงัประโยชน์ให้เกิดข้ึน
แก่ประชาชนและประเทศชาติไดอ้ยา่งแทจ้ริงไดน้ั้น นอกจากจะด าเนินการจดัหาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ มีคุณสมบติัท่ีตรงและเหมาะสมกบัภารกิจของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินแลว้ ยงัจะตอ้ง
ให้ความส าคญักบัการกระตุน้ให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เตม็ก าลงัและความสามารถ ทนักบัความเปล่ียนแปลงและความตอ้งการของสังคมและประเทศชาติอยูเ่สมอ 
ซ่ึงส่ิงท่ีจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการปฏิบติังานให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลไดน้ั้น 
คือ  “แรงจูงใจ”  อนิวชั แกว้จ านงค ์(2550 : 206) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ เป็นการสร้างแรงขบัหรือแรงผลกั 
เพื่อกระตุน้หรือชกัจูงใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานทั้งในหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบหรือไม่ใช่หนา้ท่ี และความรับผดิชอบใหเ้ป็นผลส าเร็จ  

“แรงจูงใจ” จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีกระตุน้ หรือชกัจูงใหบุ้คคลมีก าลงัใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ ส่งผลต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ ดงันั้น เพื่อให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีความเต็มใจในการปฏิบติังาน อนัจะ
ส่งผลให้เกิดคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิต่อภารกิจของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ และขีดสมรรถนะ
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ประชาชน
ใหค้วามเช่ือมัน่ โปร่งใส ตรวจสอบได ้และบรรลุวตัถุประสงคข์องการตรวจเงินแผน่ดิน 
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 จากเหตุผลดงัท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัในฐานะท่ีเป็นขา้ราชการของส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดิน มีความสนใจอยา่งยิง่ท่ีจะท าการศึกษาและคน้ควา้ เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน ซ่ึงการศึกษาเร่ืองดงักล่าว จะเป็นประโยชน์ต่อส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน ในการเพิ่มพนูประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการของ
ขา้ราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ และเกิดความเช่ือมัน่ว่า การตรวจเงินแผน่ดิน โดยขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินอยูบ่นพื้นฐานของความซ่ือสัตย ์สุจริต โปร่งใส และยุติธรรม พร้อมทั้งเป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีจะมีผลท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการดีข้ึน 
ตลอดจนเป็นแนวทางในการวางแผน การพฒันาดา้นทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ความสามารถ ทกัษะ 
และสมรรถนะท่ีจ าเป็น และมีคุณภาพชีวิต มีความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการปฏิบติังานที่จะท าให้
การปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล อนัจะ
ยงัประโยชน์ใหเ้กิดข้ึนแก่ประชาชนและประเทศชาติไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

1.3 กรอบแนวควำมคิด 

 การศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินไดน้ ากรอบแนวคิดมาจากทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two-Factor Theory) ของเฮอร์ซเบิร์ก
และคณะ (Herzberg et at : 1959) ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค ้าจุน และตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน รายละเอียดตามแผนภาพท่ี 1.1 
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แผนภำพที่ 1.1 กรอบแนวควำมคิด 
 

ตัวแปรตำม ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจ 
ในกำรปฏิบัติงำน 
ของข้ำรำชกำร 

ส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดิน 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.1 เพศ  
1.2 อาย ุ
1.3 สถานภาพ 
1.4 ระดบัการศึกษา 
1.5 ต  าแหน่งงาน 
1.6 อายรุาชการ 

2. ปัจจัยจูงใจ 
2.1 ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
2.2 การไดรั้บการยอมรับ 
2.3 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาส 
    ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
2.4 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
2.5 ความรับผดิชอบ 

3. ปัจจัยค ำ้จุน 
3.1 นโยบายและการบริหาร 
3.2 การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
3.3 ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา  
3.4 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
3.5 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.6 ต  าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั 
3.7 ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
3.8 สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
3.9 ค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ  
3.10 ชีวติส่วนตวั 
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1.4 วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
 2. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
 3. เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 

1.5 สมมติฐำน 

 1. ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 2. ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั
ท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 3. ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 4. ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยั
ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 6. ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 7. ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 8. ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 9. ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างกนั
มีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 10. ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างกนั
มีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 11. ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 12. ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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1.6 ขอบเขตของกำรวจัิย 

1. ด้ำนพืน้ที่  

 เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดิน โดยประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
โดยมุ่งเนน้ศึกษาเฉพาะขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ด้ำนเนือ้หำ 

 การศึกษาในคร้ังน้ี มุ่งศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับ 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั และความรับผดิชอบ และปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร การบงัคบั
บญัชาและการควบคุมดูแล ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ และชีวติส่วนตวั 

 3. ด้ำนประชำกร 

ประชากรเป้าหมายในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ท่ีด ารง
ต าแหน่งต ่ากวา่ระดบัปฏิบติัการ ระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ และสูงกว่า
ระดบัช านาญการพิเศษข้ึนไป โดยมุ่งเนน้ศึกษาเฉพาะขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพมหานคร 
รวมประชากรทั้งหมด จ านวน 1,405 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 กนัยายน 2557) 

กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ีด ารงต าแหน่งต ่ากวา่ระดบัปฏิบติัการ ระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ และ
สูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษข้ึนไป จ านวน 320 คน 

 4. ด้ำนตัวแปรทีศึ่กษำ  

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 
1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายรุาชการ 
2) ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน (Motivation Factors or Motivators) 

ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาส
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และความรับผดิชอบ  
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3) ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน (Maintenance or 
Hygiene Factors) ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ความสัมพนัธ์กบั
หัวหน้าและผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั ความมัน่คงในการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ และชีวติส่วนตวั 

ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 

 5. ด้ำนระยะเวลำกำรวจัิย  

ช่วงระยะเวลาที่ก  าหนดการศึกษาอยู่ในช่วงระหว่างเดือนกนัยายน พ.ศ. 2557 ถึงเดือน
พฤษภาคม พ.ศ. 2558 โดยด าเนินการแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีระยะเวลาด าเนินการประมาณ 1-3 
สัปดาห์ (ระหวา่งวนัท่ี 1 - 20 พฤศจิกายน 2557)  

1.7 นิยำมศัพท์ 

 1. ส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน หมายถึง องค์กรการตรวจเงินแผน่ดินตามพระราชบญัญติั
ประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 2542 ท่ีเป็นองคก์รอิสระและเป็นกลาง มีฐานะเป็นกรม
ตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน ประกอบดว้ย คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน ผูว้า่การ
ตรวจเงินแผน่ดิน และส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน โดยมีท่ีตั้ง ณ ซอยอารียส์ัมพนัธ์ ถนนพระรามท่ี 6 
กรุงเทพมหานคร (พระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 2542, “ราชกิจจา
นุเบกษา” เล่มท่ี 116, ตอนท่ี 115 ก (18 พฤศจิกายน 2542) : 16) 
 2. ขา้ราชการ หมายถึง ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมีท่ีตั้ง ณ ซอยอารียส์ัมพนัธ์ ถนนพระรามท่ี 6 กรุงเทพมหานคร 
 3. หน่วยรับตรวจ หมายถึง หน่วยรับตรวจตามพระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการ
ตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 2542 ไดแ้ก่ (1) กระทรวง ทบวง กรม ส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเป็น 
กระทรวง ทบวง หรือกรม (2) หน่วยงานของราชการส่วนภูมิภาค (3) หน่วยงานของราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
(4) รัฐวสิาหกิจตามกฎหมายวา่ดว้ยวิธีการงบประมาณหรือตามกฎหมายอ่ืน (5) หน่วยงานอ่ืนของรัฐ 
(6) หน่วยงานท่ีไดรั้บเงินอุดหนุนหรือกิจการท่ีไดรั้บเงินหรือทรัพยสิ์นลงทุนจากหน่วยรับตรวจตาม (1) 
(2) (3) (4) หรือ (5) และ (7) หน่วยงานอ่ืนใดหรือกิจการท่ีไดรับเงินอุดหนุนจากรัฐท่ีมีกฎหมายก าหนดให้
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเป็นผูต้รวจสอบ (พระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงิน
แผน่ดิน พ.ศ. 2542, “ราชกิจจานุเบกษา” เล่มท่ี 116, ตอนท่ี 115 ก (18 พฤศจิกายน 2542) : 2) 
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 4. หน่วยงานของราชการส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล กรุงเทพมหานคร เมืองพทัยา และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีมีกฎหมายจดัตั้งข้ึน 
(พระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 2542, “ราชกิจจานุเบกษา” เล่มท่ี 
116, ตอนท่ี 115 ก (18 พฤศจิกายน 2542) : 2) 
 5. ผูรั้บตรวจ หมายถึง หวัหนา้ส่วนราชการหรือหวัหนา้หน่วยงานผูรั้บผิดชอบในการปฏิบติัราชการ
หรือการบริหารของหน่วยรับตรวจ  (พระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 
2542, “ราชกิจจานุเบกษา” เล่มท่ี 116, ตอนท่ี 115 ก (18 พฤศจิกายน 2542) : 2) 
 6. ตรวจสอบ หมายถึง การตรวจบญัชี ตรวจการรับ การใชจ่้าย การใชป้ระโยชน์ การเก็บรักษา 
และการบริหารซ่ึงเงิน ทรัพยสิ์น สิทธิ และผลประโยชน์ของหน่วยรับตรวจท่ีไดม้าจากเงินงบประมาณ 
เงินนอกงบประมาณ เงินกู ้เงินอุดหนุน เงินบริจาค และเงินช่วยเหลือจากแหล่งในประเทศหรือต่างประเทศ
อนัเน่ืองมาจากการปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎหมายหรือตามวตัถุประสงคข์องหน่วยรับตรวจ ทั้งน้ี ไม่วา่เงิน 
ทรัพยสิ์น สิทธิ หรือผลประโยชน์ดงักล่าวจะเป็นของหน่วยรับตรวจหรือหน่วยรับตรวจมีอ านาจหรือสิทธิ
ในการใชจ่้ายหรือใชป้ระโยชน์ ทั้งน้ี เพื่อให้การดงักล่าวเป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั มติคณะรัฐมนตรี 
และแบบแผนการปฏิบติัราชการอนัจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารการเงินของรัฐและ
เป็นมาตรการป้องกนัการทุจริต และให้หมายความรวมถึงการตรวจสอบอ่ืนอนัจ าเป็นแก่การตรวจสอบ
ดงักล่าวดว้ย (พระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 2542, “ราชกิจจานุเบกษา” 
เล่มท่ี 116, ตอนท่ี 115 ก (18 พฤศจิกายน 2542) : 2) 
 7. เจา้หน้าท่ีตรวจสอบ หมายถึง ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน ซ่ึงผูว้่าการ
ตรวจเงินแผน่ดินแต่งตั้งข้ึนตามมาตรา 41 (พระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการตรวจเงินแผน่ดิน 
พ.ศ. 2542, “ราชกิจจานุเบกษา” เล่มท่ี 116, ตอนท่ี 115 ก (18 พฤศจิกายน 2542) : 2) 
 8. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงจูงใจท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินมีพลงัในการปฏิบติังาน หรือเตม็ใจในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

9. พฤติกรรมในการปฏิบติังาน หมายถึง พฤติกรรมและการกระท าของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดิน ท่ีจะส่งผลส าเร็จต่องานของขา้ราชการโดยตรง และพฤติกรรมนั้นยงัรวมถึง
การแสดงออกของขา้ราชการท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในสังคมท่ีขา้ราชการปฏิบติังานอยู ่

10.  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัดา้นต่าง ๆ  ซ่ึงท าให้ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินเกิดความตั้งใจในการปฏิบติังาน และมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั ประกอบดว้ย 
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และความรับผดิชอบ 
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11.  ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม หรือส่วนประกอบของงาน ท่ีช่วย
เสริมสร้างการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ประกอบดว้ย 
นโยบายและการบริหาร การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั 
ความมัน่คงในการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกลูต่าง ๆ และชีวติส่วนตวั 

12.  เพศ หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีตอบ
แบบสอบถาม จ าแนกเป็น เพศชายและเพศหญิง 

13.  อาย ุหมายถึง อายขุองขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินนบัตั้งแต่ปี พ.ศ. ท่ีขา้ราชการ
เกิดจนถึงปี พ.ศ. ท่ีขา้ราชการตอบแบบสอบถาม 

14.  สถานภาพ หมายถึง สถานภาพการแต่งงานท่ีเป็นจริงตามพฤตินยัของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีตอบแบบสอบถาม 

15.  ระดบัการศึกษา หมายถึง วฒิุการศึกษาท่ีส าเร็จขั้นสูงของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีตอบแบบสอบถาม 

16.  อายุราชการ หมายถึง อายุการปฏิบติังาน หรือระยะเวลาท่ีบรรจุแต่งตั้งให้เป็นขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน โดยนบัจากวนัท่ีบรรจุแต่งตั้งให้เป็นขา้ราชการของส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินจนถึงปัจจุบนั  
 17.  ความส าเร็จในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน
สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จทนัตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานขององคก์รให้ส าเร็จลุล่วง 
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาที่อาจเกิดข้ึน และเมื่อผลงานส าเร็จ
เกิดความพึงพอใจกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ไดแ้ก่ การใชค้วามรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน
ตามเป้าหมายท่ีคาดไว ้ การเปิดโอกาสให้ตดัสินใจในการปฏิบติังานของตนเองไดต้ามความเหมาะสม 
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน และผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

18.  การไดรั้บการยอมรับ หมายถึง ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากบุคคลรอบขา้งทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กรท่ีเก่ียวขอ้ง หรือไดรั้บการยกย่องชมเชย
ในความสามารถ การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
ไดแ้ก่ การยกยอ่งชมเชยภายในองคก์ร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร 
การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน การมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพ และรวมถึงการไดรั้บการยอมรับ
ท่ีอาจอยูใ่นรูปของการมีโอกาสไดรั้บผดิชอบงานพิเศษนอกเหนือจากงานประจ าท่ีปฏิบติัอยู ่
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19.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
หมายถึง ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานนั้น 
เช่น การไดรั้บเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีงานท่ีสูงข้ึน การไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ 
การไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถให้มากข้ึน ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจให้ขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดความรู้สึกท่ีอยากจะปฏิบติังาน  

20.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินปฏิบติันั้น 
เป็นงานท่ีน่าสนใจ โดยตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความส าคญั มีคุณค่า เป็นงานท่ีใชค้วามคิด 
มีความทา้ทายความสามารถในการปฏิบติังาน ความมีอิสระในการปฏิบติังาน รวมทั้งเป็นงานท่ีตรงกบั
ความถนดัและตรงกบัความรู้ของขา้ราชการท่ีไดศึ้กษามา  

21.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินไดรั้บมอบหมาย
ใหเ้ป็นผูมี้อ านาจ และรับผิดชอบต่องานนั้น ๆ ไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่ถูกควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระ
ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การไดรั้บความเช่ือถือและความไวว้างใจ
ในงานท่ีรับผดิชอบ ไดรั้บมอบหมายงานส าคญัหรือการมีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมถึง
มีความเขา้ใจและเอาใจใส่ต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งสม ่าเสมอ และงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จทนั
ตามเวลาท่ีก าหนด 

22.  นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายและการบริหารของส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินในการจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ไดแ้ก่ นโยบาย
การควบคุมดูแลระบบขั้นตอนขององคก์ร ขอ้บงัคบั วธีิการปฏิบติังาน การจดัการ วิธีการบริหารงาน
ขององคก์ร การแบ่งงานท่ีไม่ซบัซ้อน และมีความเป็นธรรม รวมถึงมีการบนัทึกนโยบายท่ีชดัเจนและ
มีการแจง้นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง  

23.  การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล หมายถึง สถานการณ์ท่ีขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินในฐานะท่ีเป็นหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาสามารถวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังานได้ 
ไม่วา่จะเป็นสถานการณ์ท่ีมีลกัษณะอยูใ่นขอบเขต หรือการปฏิบติังานอิสระก็ตาม ซ่ึงลกัษณะการบงัคบั
บญัชาของหวัหน้าและผูบ้งัคบับญัชาเม่ือมอบหมายงานจะมีความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงาน 
และหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการบริหารงาน การให้ค  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
การสั่งงาน การมอบหมายงานท่ีมีความชดัเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการสอนงาน  

24.  ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถปฏิบติังาน
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ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และ
การไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา  

25.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดิน ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถปฏิบติังานร่วมกนั 
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการไดรั้บ
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน  

26.  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดิน ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถปฏิบติังานร่วมกนั 
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการไดรั้บ
ความช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

27.  ต  าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนั หมายถึง อาชีพของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดิน ตอ้งเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี มีความส าคญัของงานต่อองคก์ร 

28.  ความมัน่คงในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีมีต่อความมัน่คงในการปฏิบติังาน เช่น ความย ัง่ยืนของหนา้ท่ีการงาน ความมัน่คงของหนา้ท่ี
การงาน และภาพพจน ์ช่ือเสียง และขนาดขององคก์ร ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน  

29.  สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพและสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ไดแ้ก่ สถานท่ีปฏิบติังาน อุปกรณ์ เคร่ืองมือ
ต่าง ๆ  และบรรยากาศในการปฏิบติังาน เช่น เสียง แสงสวา่ง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน ชัว่โมงในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงมีผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังาน และเป็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการปฏิบติังาน  

30.  ค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ หมายถึง ผลตอบแทนท่ีองคก์รจ่าย
ให้แก่ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินส าหรับการปฏิบติังานให้องค์กร ไม่วา่จะเป็นในรูปของ
เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั โดยการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเหมาะสมและเป็นท่ีพอใจของขา้ราชการ
ท่ีปฏิบติังาน นอกจากน้ี ยงัรวมถึงรางวลัท่ีให้กบัขา้ราชการท่ีเป็นผลมาจากการปฏิบติังานในต าแหน่ง
ต่าง ๆ ขององคก์ร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึงขา้ราชการไดรั้บเพิ่มเติมนอกเหนือจาก
เงินเดือน ค่าจา้ง และค่าตอบแทน ไดแ้ก่ สวสัดิการท่ีทางราชการจดัให้แก่ขา้ราชการในฐานะท่ีเป็น
สมาชิกขององคก์ร เพื่อช่วยให้มีความมัน่คงในชีวิต โดยสวสัดิการมีทั้งท่ีก าหนดให้เป็นตวัเงินและ
ไม่เป็นตวัเงิน เช่น การลา เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาของบุตร สวสัดิการเงินกูเ้พื่อท่ีอยูอ่าศยัของ
ขา้ราชการ เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ บ าเหน็จความชอบ บ าเหน็จบ านาญ และประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ 
ท่ีทางราชการจดัใหแ้ก่ขา้ราชการ เพื่อช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น ค่าใชจ่้ายในการ
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เดินทางไปราชการ (เช่น ค่าเบ้ียเล้ียงเดินทาง ค่าท่ีพกั ค่าพาหนะ และค่าใชจ่้ายอ่ืนท่ีจ าเป็น) ค่าเช่าบา้น 
เงินตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ รถประจ าต าแหน่ง และค่าโทรศพัท ์

31.  ชีวติส่วนตวั หมายถึง ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี 
ชอบหรือไม่ชอบ หรือขดักบัความรู้สึกของตนเอง ซ่ึงเป็นผลท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานหรือหนา้ท่ี
ของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกในการเดินทางมาปฏิบติังาน ท่ีอาจ
ก่อใหเ้กิดผลกระทบโดยตรง หรือโดยออ้มต่อชีวติส่วนตวั หรืองานท่ีตอ้งปฏิบติั 

1.8 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

 1. ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักงาน
การตรวจเงินแผน่ดิน  
 2. ท าใหท้ราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดิน  

3. สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัไปวางแผนพฒันาดา้นทรัพยากรบุคคล ให้มีความรู้
ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็น และมีคุณภาพชีวิต มีความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการปฏิบติังาน
ท่ีจะท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
อนัจะยงัประโยชน์ใหเ้กิดข้ึนแก่ประชาชนและประเทศชาติไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

4. ผูบ้ริหารส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน สามารถน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐาน
เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนส าหรับการปรับปรุงแกไ้ข และพฒันาระบบบริหารงานภายในองคก์รให้
มีประสิทธิภาพต่อไปไดใ้นอนาคต 



บทที ่2 
กรอบความคดิทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา คน้ควา้กรอบความคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมา
ประกอบการศึกษา ดงัน้ี 

 2.1 ความหมายของแรงจูงใจและการจูงใจ 
 2.2 ความส าคญัของแรงจูงใจและการจูงใจ 
 2.3 องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
 2.4 ประเภทของแรงจูงใจ 
 2.5 ทฤษฎีแรงจูงใจดา้นเน้ือหา 
 2.6 ทฤษฎีแรงจูงใจดา้นกระบวนการ  
 2.7 ทฤษฎีอ่ืน ๆ 
 2.8 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจและการจูงใจ 

 2.1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ สามารถสรุปความหมายของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

พนัส หันนาคินทร์ (2542 : 130) ให้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการ 
ท่ีผูบ้งัคบับญัชาใหม้าตรการต่าง ๆ  เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเต็มใจท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมาย หรือจุดประสงค์
ขององคก์าร 
 เนตรดาว มชัฌิมา (2549 : 12) ให้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลให้
บุคคลมีความตอ้งการกระตุน้และท าให้เกิดการใชพ้ลงัท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคคลกระท ากิจกรรมหรือมี
ความตอ้งการในการปฏิบติังานและทุ่มเทการปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค ์และประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้หรือแรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างตั้งใจ 
เตม็ใจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 
 รัชนก มูลเกตุ (2552 : 9) ให้ความหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีปัจจยัต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังาน ค่าจา้ง รายได ้การบงัคบับญัชา การไดรั้บการยกย่อง ยอมรับนบัถือ ความเหมาะสมใน
ปริมาณงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน และปัจจยัอ่ืน ๆ  ไดต้อบสนองความตอ้งการของ
ผูป้ฏิบติังาน และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และเม่ือเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานแลว้ ก็จะ
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ปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีแต่ในทางตรงขา้มหากปัจจยัต่าง ๆ  ไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว จนท า
ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดทศันคติทางลบ ก็จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังานข้ึน 
 ร็อบบินส์ (Robbins, 2005 : 209) ให้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจ (motivation) หมายถึง 
เป็นกระบวนการท่ีความพยายามของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ (energized) ช้ีน า (directed) และรักษา
ใหค้งอยู ่(sustained) จนกระทัง่งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย  

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ เป็นกลไกส าคญัในการกระตุน้พลงัท่ีมีอยู่
ภายในตวับุคคลให้กระท ากิจกรรม หรือให้มีความตอ้งการในการปฏิบติังานและทุ่มเทการปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์และประสบความส าเร็จ โดยถูกกระตุน้ดว้ยส่ิงเร้า หรือปัจจยัจูงใจต่าง ๆ เช่น 
เงินเดือน ค่าตอบแทน การบงัคบับญัชา การไดรั้บการยกยอ่ง ยอมรับนบัถือ ความเหมาะสมในปริมาณงาน 
และปัจจยัอ่ืน ๆ เพื่อให้บุคคลผูป้ฏิบติังานแสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็น
พลงัผลกัดนัให้น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย ดงันั้น แรงจูงใจจึงเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัต่อความส าเร็จของ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน  

 2.1.2  ความหมายของการจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ สามารถสรุปความหมายของ
การจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546 : 7) ให้ความหมายไวว้า่ การจูงใจ หมายถึง ความพยายามใด ๆ 
ท่ีเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้ หรือโนม้นา้ว เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระท าตามทิศทาง
ท่ีก าหนดไว ้ดว้ยความร่วมมือ อยา่งยนิดี และเต็มใจ ทั้งน้ี เพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
ใหก้บัองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

อนิวชั แกว้จ านงค ์(2550 : 206) ใหค้วามหมายไวว้า่ การจูงใจ หมายถึง การจูงใจเป็นการสร้างแรง
ขบัหรือแรงผลกั เพื่อกระตุน้ หรือชกัจูงให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานทั้งใน
หนา้ท่ีและความรับผดิชอบหรือไม่ใช่หนา้ท่ี และความรับผดิชอบใหเ้ป็นผลส าเร็จ 

เชอริงตนั (Cherrington, 1989 : 124) ให้ความหมายไวว้า่ การจูงใจ หมายถึง เม่ือบุคคลไดรั้บ
ส่ิงเร้า หรือส่ิงเร้านั้นมีความส าคญัต่อบุคคล บุคคลก็จะใส่พลงัหรือความพยายามลงไป ซ่ึงการใส่พลงัหรือ
ความพยายามลงไปนั้น จะตอ้งค านึงถึงเป้าหมาย (goal directed) และบุคคลจะตอ้งยืนหยดั และ
ประคบัประคองให้กิจกรรมนั้นคงยงัอยูต่่อไป (persist in sustained activity) ดงันั้น การจูงใจจะตอ้งค านึงถึง 
พลงั (energy) แนวทางการไปสู่ (direction) และการประคบัประคองเอาไว ้(sustenance)  



20 
 

 
 

จากความหมายดงักล่าว สรุปไดว้า่ การจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า
โดยจงใจ ใหก้ระท าหรือด้ินรน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ พฤติกรรมท่ีเกิด
จากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา แต่ตอ้งเป็นพฤติกรรม
ท่ีมีความเขม้ขน้ มีทิศทางจริงจงั มีเป้าหมายชดัเจนวา่ตอ้งการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน เป็นผล
สืบเน่ืองมาจากแรงผลกัดนั หรือแรงกระตุน้ ท่ีเรียกวา่ แรงจูงใจ ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีส าคญัโดยตรงของผูบ้ริหาร
ทุกระดบัของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีจะตอ้งจูงใจให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ทุกระดบัใชศ้กัยภาพในการปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพ รวมทั้งตอ้งระมดัระวงัหรือประคบัประคองการใช้
ปัจจยัการจูงใจต่าง ๆ  ท่ีจะไม่ท าใหข้า้ราชการผูป้ฏิบติังานเกิดทศันคติในทางลบ เพื่อให้ส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

2.2  ความส าคัญของแรงจูงใจและการจูงใจ 

 2.2.1  ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ สามารถสรุปความส าคญัของ
แรงจูงใจไดด้งัน้ี 
 สุโท เจริญสุข (2537 : 37) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่  เป็นตวัการท่ีก่อให้เกิด
พลงังานในการแสดงพฤติกรรม และเป็นส่ิงเร้าหรือส่ิงกระตุน้ให้อินทรียไ์ม่อยูน่ิ่ง รวมทั้งเป็นส่ิงซ่ึง
ตอ้งไดรั้บการเสริมแรง เช่น เม่ือบุคคลเกิดแรงจูงใจเขาจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง อาจเป็นรางวลั
หรือส่ิงของ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นการเสริมแรงนั้นเอง 
 บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2537 : ส าเนา) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่  เป็นเคร่ืองมือ
ส าคญัอยา่งหน่ึงของการบริหารงาน เพื่อเพิ่มพนูผลการปฏิบติังาน การผลิตและอ่ืน ๆ  ซ่ึงน าไปสู่ความสัมฤทธ์ิ
ผลของงานและของบุคคล ไดแ้ก่  
 1. แรงจูงใจท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และเป็นการกระตุน้ให้บุคคลเกิดการ
กระท าหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรม โดยใช้ส่ิงเร้าท่ีบุคคลนั้นพึงพอใจมาเร้าหรือกระตุน้ให้เกิดแรงขบัเพื่อ
บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจ  
 2. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มพูนผลผลิตและผลงานขององคก์าร ซ่ึงหน่วยงานใดก็ตามถา้ใช้
หลกัการและเทคนิคการจูงใจเขา้ช่วยในการบริหารงานแลว้ก็จะเป็นการเพิ่มพูนผลงานของบุคลากรและ
ผลผลิตขององคก์าร ทั้งน้ี เพราะบุคลากรหรือผูถู้กจูงใจจะขยนัท างานมากยิง่ข้ึน 
 3. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบติังาน การท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะใช้
การจูงใจบุคลากรนั้น จ  าเป็นตอ้งทราบเสียก่อนว่างานหรือผลงานของบุคลากรท่ีรับผิดชอบอยู่นั้น
ไดผ้ลอยา่งไร ดีหรือไม่ แลว้จึงพิจารณาใชเ้ทคนิคต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงงานนั้น 
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 4. แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือในการแกปั้ญหา การท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้เกียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาไดมี้โอกาสร่วมมือร่วมคิดในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนก็จะช่วยให้สามารถแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ไดโ้ดยไม่ยากนกั ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานของลูกนอ้งก็จะมีมากข้ึนอีกดว้ย 
การใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ การพูดชมเชยให้ผูอ่ื้นฟัง จดัไดว้า่เป็นการจูงใจ
แบบเสริมแรง ซ่ึงจะช่วยให้ผูร่้วมงานทุ่มเททั้งกายและใจในการช่วยเหลือกนัแกปั้ญหา ขจดัปัญหา
ต่าง ๆ ไม่วา่เป็นปัญหาของผูบ้งัคบับญัชาหรือปัญหาของผูร่้วมงานดว้ยกนัก็ตาม  
 5. แรงจูงใจสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของบุคลากรไดโ้ดยทัว่ไป
บุคลากรจะรับผดิชอบเฉพาะงานท่ีไดรั้บค าสั่งมาเท่านั้น การท่ีจะคิดงานใหม่ งานสร้างสรรค ์เม่ือกลบัไปบา้น
ยอ่มท าไดย้าก เวน้แต่บุคลากรท่ีดีมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีคอยใหค้วามรักให้ก าลงัใจเม่ือท างานบรรลุผลเท่านั้น 
ดงันั้น การใชเ้ทคนิคการจูงใจโดยการให้ความรัก การให้ก าลงัใจหรือการเสริมแรงจะช่วยให้บุคลากร
ไดป้รับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนากลายเป็นพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาขององคก์ารได ้  
 6. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มบุคลากรการท างานของบุคลากร ในองค์การนั้น มกัจะไม่ได้
ใช้ความสามารถเต็มร้อยเปอร์เซ็นต ์โดยจะสังเกตไดจ้ากขณะปฏิบติังานนั้น บุคลากรมกัจะมีอาการอ่อนเพลีย 
อ่อนระโหยโรยแรง ซ่ึงแสดงวา่ ถา้ท าต่อไปอีกคงไม่ไหวแต่ในช่วงดงักล่าวถา้ผูบ้งัคบับญัชาไดน้ าเอา
ส่ิงจูงใจท่ีเขาชอบมาเร้าใจ บุคลากรเหล่านั้นก็จะมีพลงัในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนมาทนัที องคก์ารก็จะได้
ผลงานจากบุคลากรเพิ่มข้ึนอีกทั้ง ๆ ท่ีไม่ไดมี้การจา้งงานเพิ่มข้ึน 

วรพจน์ สิงห์ราช (2548 : 12-13) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่  มีความส าคญั
และมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคคลทุกคน มนุษยมี์แรงจูงใจท่ีจะประกอบกิจกรรมในชีวติประจ าวนั
อยูเ่สมอ แรงจูงใจเป็นแรงขบัหรือแรงผลกัดนัให้มนุษยเ์จริญเติบโต และไดรั้บการพฒันาแรงจูงใจ
อนัท าใหเ้กิดการเร่ิมตน้ของพฤติกรรม ควบคุมทิศทางของพฤติกรรม ตลอดจนหยุดย ั้งพฤติกรรมนั้นไว ้
การปฏิบติังานทุกชนิดไม่วา่จะเป็นงานอะไรส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าให้งานลุล่วงไปดว้ยดี นั้นคือ ความตั้งใจ
และความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ซ่ึงเกิดข้ึนไดเ้พราะมีแรงจูงใจ และในทางตรงกนัขา้มถา้บุคคล
ในองคก์รไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาก็จะเป็นไปในลกัษณะเบ่ือหน่าย 
เม่ือยลา้ ขาดความตั้งใจและกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จได ้ดงันั้น แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล
ต่อการปฏิบติังานของบุคคลเป็นอยา่งมาก หากผูป้ฏิบติังานไดรั้บแรงจูงใจในระดบัสูง ยอ่มท าให้บุคคล
ตั้งใจปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถโดยไม่ยอ่ทอ้ 

จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548 : 13) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่ มีความส าคญัต่อ
การท างานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างานใด ๆ ก็ตาม ถา้จะให้ไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล 
จะตอ้งประกอบไปดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ 1) ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของบุคคล 
และ 2) การจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน 
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สุพาณี สฤษฎว์านิช (2549 : 196-197) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่ เป็นส่ิงส าคญั
มากในการปฏิบติังาน เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า คือ บุคคลท่ีปฏิบติังานจะมีความอยากท่ีจะ
ปฏิบติังาน มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบติังาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานให้มีคุณภาพ
มากข้ึน ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร สร้างสรรคแ์ละพฒันางาน ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนานดว้ย 
หากวา่บุคคลท่ีปฏิบติังานขาดแรงจูงใจ บุคคลนั้น ๆ ก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความเอาใจใส่
ในการปฏิบติังาน สักแต่วา่จะปฏิบติังานใหเ้สร็จไปพน้ตวั ผลงานท่ีออกมาจึงมีคุณภาพต ่า หรือสร้าง
ความเสียหายให้เกิดข้ึนแต่องคก์รได ้แรงจูงใจจึงเป็น will do factor คือ ปัจจยัท่ีแสดงความเต็มใจ 
ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน อยา่งไรก็ตาม ผลการปฏิบติังานยงัข้ึนอยูก่บัความสามารถ คือ คนท างาน
ตอ้งมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานนั้น ดว้ยความสามารถจะเป็น can do factor คือ ปัจจยัพื้นฐานท่ี
จะท าให้บุคคล ๆ นั้น ปฏิบติังานได ้และอีกปัจจยัหน่ึง คือ โอกาสหรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น 
บุคคล ๆ นั้น มีโอกาสไดป้ฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ หรือมีโอกาสให้แสดงออก เขาก็จะ
สามารถสร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล  

 สรุปไดว้่า  แรงจูงใจมีความส าคญัที่ท  าให้พฤติกรรมของบุคคลมีพลงั มีทิศทาง และมี
ความรู้สึกมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงแรงจูงใจเป็นส่วนส าคญัของการสร้างขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน กล่าวคือ พฤติกรรมต่าง ๆ ของขา้ราชการ
ผูป้ฏิบติังานเกิดจากแรงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดความตอ้งการและการแสดงออก โดยปกติขา้ราชการผูป้ฏิบติังาน
มีความสามารถในการท าส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายอยา่ง หรือมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมต่าง ๆ 
เหล่าน้ี จะแสดงออกมาเพียงบางโอกาสเท่านั้น ดงันั้น ส่ิงท่ีจะผลกัดนัใหข้า้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินแสดงความสามารถออกมาไดน้ั้น คือ แรงจูงใจ นั้นเอง โดยผูบ้ริหารทุกระดบัของส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินจะตอ้งท าหนา้ท่ีชกัจูงและสร้างแรงจูงใจให้ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานทุกระดบัใน
หน่วยงานปฏิบติังานอยา่งกระตือรือร้น และมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ
ของตน เพื่อใหส้ านกังานการตรวจเงินแผน่ดินบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

 2.2.2  ความส าคัญของการจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ สามารถสรุปความส าคญัของ
การจูงใจไดด้งัน้ี 
 สุพตัรา เพชรมุณี (2529 : 29) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการจูงใจ ดงัน้ี 
 1. ความส าคญัต่อองคก์าร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในดา้น
การบริหารงานบุคคลในอนัท่ีจะสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์หแ้ก่องคก์ารในเร่ืองส าคญั  ๆดงัน้ี 
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 1) ช่วยให้องค์การไดค้นดีมีความสามารถร่วมท างานดว้ย  ซ่ึงเป็นที่ปรากฏว่าการท่ี
องคก์ารจ านวนมากไม่สามารถจะด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการไดน้ั้น เน่ืองจากองคก์าร
เหล่านั้นไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ที่เหมาะสมกบังาน
ท่ีเขา้มาท างานใหก้บัองคก์าร การจูงใจจึงเป็นวิธีการหน่ึงท่ีช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหล่านั้น
ใหเ้ขา้มาท างานร่วมกบัองคก์าร และอยูก่บัองคก์ารเป็นเวลานาน ๆ หรือตลอดไป 
 2) ท าใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรขององคก์ารจะท างานอยา่งเต็มความสามารถ แมว้า่
การคดัเลือกบุคคลเข้ามาท างานในองค์การจะมีการพิจารณากนัอย่างละเอียดถ่ีถ้วน ว่ามีความรู้
ความสามารถ แต่ยงัมีขอ้จ ากดัอยูห่ลายประการท่ีจะใชง้านบุคลากรไดอ้ยา่งเต็มท่ี ขอ้จ ากดัดงักล่าว 
ลว้นมาจากปัจจยัภายนอกองคก์าร ซ่ึงนอกเหนือการควบคุมทั้งส้ิน เช่น สหภาพแรงงาน กฎหมาย 
หน่วยราชการท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งพยายามหาวิถีทางใหม่ ๆ ท่ีจะใชก้ าลงัและความสามารถ
ของบุคลากรท่ีมีอยูใ่ห้มากท่ีสุดท่ีจะท าได ้การจูงใจจึงเป็นวิธีการท่ีจะช่วยองคก์าร โดยท าให้บุคลากรทุ่มเท
ก าลงัความสามารถท่ีมีอยูใ่หก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีและดว้ยความเตม็ใจ 
 3) ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค์ เพิ ่มประโยชน์ขององคก์าร 
ความกา้วหนา้ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในเร่ืองของส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ดา้นเทคโนโลย ีท าใหอ้งคก์ารตอ้งประสบปัญหาท่ีแปลกและใหม่อยูเ่สมอ ความสามารถในการริเร่ิม
สร้างเสริมบุคลากรใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์ากข้ึน วธีิการจูงใจยอมมีประโยชน์ต่อการส่งเสริม
การท างานในลกัษณะท่ีใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งแปลก ๆ ใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งดี  
 2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร งานเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหารก็คือ การด าเนินการให้องคก์ารท าหนา้ท่ี
อยา่งไดผ้ล ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งท าให้ผูร่้วมงานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเป็น
ผลดีหรือเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร วิธีท่ีผูบ้ริหารจะท าให้ผูบ้ริหารทุกระดบัในอนัท่ีจะชกัจูงให้ผูร่้วมงาน 
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนท างานดว้ยความกระตือรือร้นมากข้ึน ทุ่มเทความคิดจิตใจให้แก่องคก์าร
ใหม้ากท่ีสุดท่ีจะมากได ้การจูงใจนั้นเกิดจากสมมติฐานท่ีวา่ โดยทัว่ไปมนุษยมิ์ไดท้  างานเต็มความสามารถ
ท่ีมีอยู ่การท่ีมนุษยจ์ะท างานไดเ้ต็มความสามารถหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัวา่เขาเต็มใจแค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจ
ท่ีดีตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะผลกัดนัให้เขาสนใจเอาใจใสในงาน
ท่ีท ามากยิง่ข้ึน กล่าวอีกนยัหน่ึงการจูงใจท่ีถูกตอ้งจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของมนุษยใ์ห้
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารมากข้ึนนัน่เอง 
 3. ความส าคญัต่อบุคลากร 
 1) ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวตัถุประสงค์ขององค์การ และสนองความตอ้งการของ
ตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั  
 2) ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะในเร่ืองค่าตอบแทน 
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 3) มีขวญัในการท างาน ไดรั้บความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะท่ีเป็นส่ิงมีชีวิตไม่ใช่
วตัถุ ท าใหไ้ม่เกิดความเบ่ือหน่ายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 

วสันต ์ปัญญา (2544 : 120) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการจูงใจ ดงัน้ี 
1. ช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์าร 
2. ช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการท างานแก่ผูท่ี้ท  างาน 
3. เสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
4. ช่วยเสริมสร้างความสามคัคีความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคลและในองคก์าร 
5. ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน 
6. ช่วยให้เกิดความเช่ือถือ ศรัทธาในองค์การท่ีท างานอยู่ บุคลากรมีความรู้สึกมัน่คง

ปลอดภยั 
7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหน้าให้แก่ผูท่ี้ท  างาน ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการ

ท างาน 
8. ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 
วรินธร แกว้คลา้ย (2549 : 9) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจว่า  มีความส าคญั กล่าวคือ 

ความส าเร็จในการปฏิบติังานขององคก์ารต่าง ๆ  จะเกิดข้ึนอยูท่ี่ความร่วมมือร่วมใจของพนกังานเป็นส าคญั 
ถา้องคก์ารมีผูบ้ริหารท่ีสามารถใชห้ลกัจูงใจไดถู้กตอ้ง พนกังานจะมีความตั้งใจและเต็มใจท างานสูง 
ซ่ึงจะเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์าร ส่วนองคก์ารใดไม่เห็น
ความส าคญัของการจูงใจจะไดผ้ลตรงขา้ม ซ่ึงโดยทัว่ไปบุคคลจะปฏิบติังานตามแรงจูงใจในตวัของ
บุคคลเอง ท าให้ตอ้งการท่ีจะท างานดว้ยความสามารถท่ีอยูใ่นวิสัยท่ีจะท างาน และส่ิงแวดลอ้มของ
การท างาน เช่น สภาพงาน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ข่าวสารขอ้มูล ซ่ึงส่งผลให้เกิดความพอใจท่ีจะท างาน 
ซ่ึงจะเห็นวา่ การปฏิบติังานดว้ยความสามารถ และส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างานนั้น ผูบ้ริหารสามารถท่ีจะ
ควบคุมให้เกิดข้ึนได ้ส าหรับส่วนท่ีควบคุมไม่ได ้คือ การปฏิบติังานตามแรงจูงใจ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้ง
ศึกษาใหถ่้องแท ้เพราะแรงจูงใจในตวัพนกังานเอง เป็นพลงัภายใน ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัมากในการท างาน  

สรุปไดว้่า การจูงใจ มีความส าคญัและมีประโยชน์ต่อส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ต่อผูบ้ริหาร และต่อขา้ราชการของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน โดยส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
จะบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพไดน้ั้น เกิดข้ึนจากการไดรั้บความร่วมมือ
ร่วมใจของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเป็นส าคญั ซ่ึงการท่ีจะไดรั้บความร่วมมือร่วมใจ
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินไดน้ั้น ส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินจะตอ้งมีผูบ้ริหาร
ท่ีเห็นความส าคญัของการจูงใจ และมีความสามารถท่ีจะใชห้ลกัการจูงใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม 
และตรงกบัความตอ้งการของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน เพื่อท่ีจะท าให้ขา้ราชการส านกังาน
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การตรวจเงินแผน่ดินเกิดความตั้งใจ และเตม็ใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถของตน 
ซ่ึงจะส่งผลใหส้ านกังานการตรวจเงินแผน่ดินบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ  

2.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 พงศ ์หรดาล (2540 : 66) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบของแรงจูงใจเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 
1. ความตอ้งการ (needs)  
 ความตอ้งการของมนุษยท่ี์เกิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงในตวัของบุคคล ซ่ึงเป็นการขาดดุล

ทั้งร่างกายและสภาพแวดลอ้มภายนอก คนทุกคนมีความตอ้งการหลายระดบั และความตอ้งการของ
มนุษยป์ระกอบดว้ย ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (physiological needs) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึน
ผสมกบัความตอ้งการท่ีจะมีชีวติและการด ารงชีวติ ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ 
ความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจบ็ปวด ความตอ้งการพกัผอ่นนอนหลบั ความตอ้งการ
อากาศท่ีบริสุทธ์ิ ความตอ้งการขบัถ่าย และความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (physiological and social 
needs) เป็นความตอ้งการท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซ้อน เกิดข้ึนจากสภาพของสังคม วฒันธรรม การเรียนรู้ 
และประสบการณ์ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บ ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีเกิดจากสังคม และความตอ้งการทางสังคม
ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 

2. แรงจูงใจ (motive) หรือแรงขบั (drive) 
แรงจูงใจ เป็นส่ิงที่มากระตุน้ให้เกิดข้ึนภายในตวับุคคลไปยงัเป้าหมาย ซ่ึงพฤติกรรม

ท่ีกระตุน้น้ีเรียกวา่ “พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ (motivated behavior)” พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ จะตอ้งมีกริยา
อาการอยา่งหน่ึงออกมาในลกัษณะท่ีเพิ่มพลงั และจะตอ้งมุ่งไปสู่ทิศทางใดทิศทางหน่ึง ในขณะท่ีแรงขบั 
เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความตอ้งการ ถา้ความตอ้งการมีพลงัสูง แรงขบัก็จะสูง ท าให้บุคคล
เกิดความพยายามอยา่งแรงกลา้ท่ีจะกระท าการต่าง ๆ  ให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงแรงขบั ประกอบดว้ย 
1) แรงขบัปฐมภูมิ (primary drive) เป็นแรงขบัท่ีเกิดข้ึนมาพร้อมกบัวุฒิภาวะของคนท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งเรียนรู้ 
ประกอบดว้ย แรงขบัทางดา้นสรีระ เช่น ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด ความตอ้งการทางเพศ ความอบอุ่น 
ความหนาว และแรงขบัทัว่ไป เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความกลวั และ 2) แรงขบัทุติยภูมิ (secondary drive) 
เป็นแรงขบัท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซ้อน ซ่ึงส่วนใหญ่เกิดจากการเรียนรู้ หรือบางทีเรียกวา่ “แรงกระตุน้
ทางสังคม” เช่น การยอมรับทางสังคม สถานะทางสังคม หรือความผกูพนักบัผูอ่ื้น อาทิ ต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน เกียรติยศช่ือเสียง และอ านาจ  

3. เป้าหมาย (goals) 
 เป้าหมาย เป็นจุดหมายของพฤติกรรม ซ่ึงเม่ือบรรลุเป้าหมายแลว้จะท าให้บุคคลรู้สึก 

พึงพอใจ (ลดแรงขบัและลดความตอ้งการ) หรือรู้สึกไม่พอใจ (เพิ่มแรงขบัและเพิ่มความตอ้งการ) 
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สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีเกิดไดต้ลอดเวลา เน่ืองจากขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีความตอ้งการ ท่ีจะส่งผลให้เกิดความไม่สมดุลทางร่างกาย และจิตใจ 
ก่อให้เกิดแรงขบัหรือแรงจูงใจท่ีจะท าให้พฤติกรรมและการกระท าไปสู่เป้าหมายท่ีสามารถสนองความ
ตอ้งการนั้น ๆ  เม่ือขา้ราชการผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองแรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะลดพลงัลง ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น แรงจูงใจของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จึงตอ้งมีองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 1) ผูรั้บการจูงใจ หรือขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินซ่ึงเป็นบุคคล
หรือกลุ่มเป้าหมายท่ีผูจู้งใจ หรือผูบ้ริหารของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ตอ้งการจะใชก้ระบวนการ
จูงใจเขา้ด าเนินการให้ปฏิบติัในส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ และดว้ยความสมคัรใจของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน 2) วธีิการจูงใจ เป็นกระบวนการทั้งศาสตร์และศิลป์ และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้สามารถคลอ้ยตาม และสามารถกระท า
ตามจนบรรลุวตัถุประสงค์ และ 3) เป้าหมายของการจูงใจ เป็นพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารของส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินคาดหวงัจะใหเ้กิดข้ึนในขั้นสุดทา้ยภายหลงัจากการใชว้ธีิการจูงใจ 

2.4 ประเภทของแรงจูงใจ 

 จากการศึกษางานวจิยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเภทของแรงจูงใจ สามารถสรุปประเภทของ
แรงจูงใจไดด้งัน้ี 
 มหาวทิยาลยัรามค าแหง (2530 : 257) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คือ  
 1. แรงจูงใจทางสรีระวิทยา เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายทั้งหมด 
เพื่อใหบุ้คคลมีชีวติอยูไ่ด ้เป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นตามธรรมชาติของมนุษย ์ไดแ้ก่ ตอ้งการน ้ า อาหาร 
การพกัผอ่น และปราศจากโรค เราสามารถวดัระดบัของความตอ้งการทางสรีระไดจ้ากการสังเกตพฤติกรรม
การกระท าของคนเรา คือ จากความตอ้งการมากนอ้ยของการกระท า การเลือกกระท า (เลือกส่ิงใดแสดงวา่
ตอ้งการส่ิงนั้นมาก) การโตต้อบต่อส่ิงท่ีมาขดัขวาง 
 2. แรงจูงใจทางจิตวทิยา มีความส าคญันอ้ยกวา่แรงจูงใจทางสรีระวิทยา เพราะมีความจ าเป็น
ในการด ารงชีวตินอ้ยกวา่ แต่จะช่วยคนเราทางดา้นจิตใจ ท าใหมี้สุขภาพจิตดี และสดช่ืนแรงจูงใจประเภทน้ี 
ประกอบดว้ย ความอยากรู้อยากเห็น การตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้ม ความตอ้งการความรักและความ
เอาใจใส่ใกลชิ้ดจากผูอ่ื้น 
 3. แรงจูงใจทางสังคมหรือแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ แรงจูงใจชนิดน้ีมีจุดเร่ิมตน้ ส่วนใหญ่
มาจากประสบการณ์ทางสังคมในอดีตกาลของบุคคล และเป้าหมายของแรงจูงใจชนิดน้ีมีความสัมพนัธ์
กบัการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนท่ีมีต่อเรา ตวัอยา่งของแรงจูงใจทางสังคมท่ีมีความส าคญัต่อการ
ด าเนินชีวติของคนเรา ไดแ้ก่ 
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 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (achievement motives) เป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะท ากิจกรรม
ต่าง ๆ ใหดี้และประสบความส าเร็จ 
 2) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (affiliative motives) เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลปฏิบติัตนให้เป็น
ท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ตอ้งการความเอาใจใส่ ความรักจากบุคคลอ่ืน และตอ้งการมีความสัมพนัธ์
เก่ียวขอ้งกบัคนอ่ืน ๆ 
 3) แรงจูงใจต่อความนบัถือตนเอง (self esteem) เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลปรารถนาเป็นท่ี
ยอมรับของสังคม มีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัของคนโดยทัว่ไป ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม ซ่ึงจะน ามาสู่
ความรู้สึกนบัถือตนเอง 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน ์และคณะ (2541: 107-108) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คือ 
 1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ
ท่ีจะเรียนรู้ หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งให้บุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น พนกังาน
ตั้งใจท างานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบงัคบั หรือเพราะมีส่ิงล่อใจ
ใด ๆ ซ่ึงแรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ 
 1) ความตอ้งการ (need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายใน อนัจะท าให้เกิด
แรงขบั ซ่ึงแรงขบัน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ  ข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และความพอใจ  เช่น  พนกังานตอ้งการ
เล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจใหพ้ยายามท าความเขา้ใจกบังาน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จท่ีตอ้งการ  
 2) ทศันคติ (attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะ ช่วยเป็น
ตวักระตุน้ให้บุคคลท าพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานพอใจผูจ้ดัการและพอใจวิธีการท างาน ท าให้
พนกังานมีความตั้งใจท างานเป็นพิเศษ 
 3) ความสนใจพิเศษ (special interest) การท่ีบุคคลมีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษ ก็จดัวา่
เป็นแรงจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกวา่ปกติ เช่น พนกังานมีความสนใจเป็นพิเศษ
เก่ียวกบัเร่ืองของเคร่ืองยนตก์ลไกเขาก็จะพยายามศึกษา และใชเ้วลาวา่งทดลองประดิษฐ์ ซ่ึงก็จะช่วยให้
สามารถบรรลุถึงเป้าหมายได ้
 2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บแรงกระตุน้
มาจากภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ 
 1) เป้าหมาย หรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ ยอ่มกระตุน้
ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงานมีเป้าหมายท่ีจะได้รับการ
บรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
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 2) ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ คนท่ีมีโอกาสทราบวา่ตนจะไดรั้บความกา้วหนา้อยา่งไร
จากการกระท านั้น ยอมจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้เช่น พนกังานเห็นเพื่อนประสบ
ความส าเร็จกา้วหนา้จากการท างาน ก็จะพยายามใหเ้ป็นเช่นนั้นบา้ง ท าใหมี้ก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 3) บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจให้เกิดพฤติกรรมข้ึนได ้เช่น 
นกัปกครอง ผูจ้ดัการ จะตอ้งมีบุคลิกภาพของนกับริหาร หรือผูน้ าท่ีดี หรือแมแ้ต่พนกังานแนะน าความงาม
ก็สามารถจูงใจใหลู้กคา้ซ้ือสินคา้ไดด้ว้ยคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพ 
 4) เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ  มีส่ิงล่อใจหลาย ๆ  อยา่งท่ีจะก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมข้ึน  เช่น 
การใหร้างวลั (rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้อยากกระท า หรือการลงโทษ (punishment) ซ่ึงกระตุน้มิให้
กระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ี การชมเชย (praise) การติเตียน (blame) การประกวด (contest) การแข่งขนั 
(competition) หรือแมแ้ต่การทดสอบ (test) ก็จดัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 

อริยา คูหา (2546 : 10) แบ่งประเภทของแรงจูงใจตามลกัษณะของพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากภายในตวับุคคลท่ีอยากรู้
อยากกระท า เกิดข้ึนจากความตอ้งการของตนเอง ไม่ใช่มาจากส่ิงเร้าภายนอก รางวลัหรือการเสริมแรง
ไม่มีความส าคญัใดเลย  เช่น การท่ีเด็กชายเสริมชอบวิชาคอมพิวเตอร์ ความชอบท าให้เขาตั้งใจเรียน 
ขยนัเอาใจใส่ ใฝ่เรียนและฝึกฝนปฏิบติัเก่ียวกบัวงจรอุปกรณ์ การใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ จนเกิดความคล่องแคล่ว  
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี เป็นปัจจยัใหบุ้คคลนั้นเรียนไดดี้อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยแรงจูงใจประเภทน้ี มีค่าและส าคญั
มากกวา่แรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจท่ีส าคญัประเภทน้ี ไดแ้ก่ ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจใฝ่รู้ 
การเอาใจใส่ ความสนใจ ความชอบ ความศรัทธา ความคาดหวงัต่อตนเอง ก าลงัใจ บุคลิกภาพ ความวิตก
กงัวล เป้าหมาย ความตอ้งการส่วนตวั มโนทศัน์แห่งตน ความกา้วหนา้ ซ่ึงความส าเร็จเหล่าน้ี เป็นลกัษณะ
ท่ีมีอยูแ่ลว้ในตวับุคคลทุกคน ซ่ึงแต่ละคนแต่ละวยัก็จะมีความสนใจท่ีแตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึง แรงจูงใจหรือความปรารถนาท่ีส่งผลให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมีผลมาจากส่ิงเร้าภายนอก เช่น รางวลั ค าชมเชย เงินเดือน เกียรติยศช่ือเสียง
มาตรฐานทางสังคม ความคาดหวงัของผูอ่ื้น ที่จะโนม้นา้วให้บุคคลมีพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายของ
การแสดงพฤติกรรม แรงจูงใจท่ีส าคญัประเภทน้ี ไดแ้ก่ การแข่งขนัและการร่วมมือ ความส าเร็จในการ
ท างาน ความนิยมชมชอบจากผูอ่ื้น การใหร้างวลัและการลงโทษ 
 กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547 : 14) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็นแรงจูงใจภายนอก 
(extrinsic motivation) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) โดยอธิบายวา่ ภายใตมุ้มมองท่ีเขา้ใจ
กนัวา่ท าไมบุคคลจึงท างาน ความแตกต่างจะอยูท่ี่แหล่งท่ีมาของแรงจูงใจ มุมมองบางมุมมองเช่ือวา่ 
บุคคลจะถูกจูงใจดว้ยปัจจยัสภาวะแวดลอ้มภายนอก เช่น การบงัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด หรือรายได ้ในขณะท่ี
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มุมมองบางมุมมองเช่ือวา่ บุคคลจะถูกจูงใจดว้ยตวัเองโดยปราศจากปัจจยัภายนอก บุคคลอาจจะระลึกถึง
งานบางอยา่งท่ีปฏิบติัอยา่งกระตือรือร้น เพียงเพื่ออยากจะท างานเท่านั้น และงานบางอยา่งท่ีบุคคลปฏิบติั
เพียงเพื่อจะรักษางานไวเ้ท่านั้น 
 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548 : 14) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจ ดงัน้ี 
 1. แบ่งตามท่ีมาของแรงจูงใจไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
 1) แรงจูงใจทางกาย (physiological motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามความตอ้งการ
ทางร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐานท่ีมีความส าคญัต่อการด ารงชีวิต ซ่ึงเกิดจากร่างกายตอ้งการ
สร้างความสมดุลใหเ้กิดข้ึนตามธรรมชาติ เช่น เม่ือร่างกายขาดน ้ าก็เกิดแรงจูงใจ คือ กระหายท่ีจะด่ืมน ้ า 
และแสวงหาน ้าด่ืม ซ่ึงลกัษณะของแรงจูงใจทางกาย ไดแ้ก่ 
 - แรงจูงใจทางบวกหรือแสวงหา (positive supply motive) เป็นแรงจูงใจเพื่อให้ร่างกาย
มีชีวติอยูร่อด ชดเชยต่อส่ิงท่ีร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความกระหาย  และการพกัผอ่น  
 - แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเล่ียง (negative or avoid motive) เป็นแรงจูงใจเพื่อให้ร่างกาย
หลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะเป็นอนัตราย หรือส่ิงท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ เช่น ความเจบ็ปวด ความเสียใจ ความสกปรก 
 - แรงจูงใจท่ีจะด ารงเผา่พนัธ์ุ (species maintaining motive) เป็นแรงจูงใจทางธรรมชาติ
ท่ีท าใหมี้การสืบพนัธ์ุ เพื่อการสร้างสมาชิกสืบทอดในสังคมต่อไป 
 2) แรงจูงใจทางสังคม (social motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคล
หรือสังคม เช่น การตอ้งการความรัก การยกยอ่ง การมีช่ือเสียง ความกา้วหนา้ในชีวิต ความภาคภูมิใจ 
ซ่ึงลกัษณะของแรงจูงใจทางสังคม ไดแ้ก่ 
 - แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (achievement motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะ
ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยนั อดทน เอาชนะอุปสรรค
ต่าง ๆ เพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัจะตั้งความมุ่งหวงั หรือ
เป้าหมายไวสู้ง และมีความพยายามมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 
 - แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (affiliation motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นท่ียอมรับของ
ผูอ่ื้นหรือสังคม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทน้ีสูงมกัจะเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สังคม เป็นท่ีพึ่งพาอาศยัของบุคคลอ่ืน 
ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีความเมตตาโอบออ้มอารี เห็นใจผูอ่ื้นเสมอ ซ่ึงแรงจูงใจดา้นน้ี
ก็จะท าใหผู้อ่ื้นรักใคร่ยอมรับนบัถือ 
 - แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (power motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นผูน้ าของบุคคล ตอ้งการมี
อ านาจเหนือบุคคลอ่ืนทัว่ไป โดยวิธีท่ีชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เช่น การขยนัท างาน ใชค้วามสามารถ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับให้เป็นผูน้ า ถือเป็นการไดอ้ านาจอยา่งเป็นธรรม แต่ถา้ไดม้า
โดยการแยง่ชิง คดโกง หรือท าลายลา้ง ถือเป็นการไดม้าซ่ึงอ านาจไม่เป็นธรรม 
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 2. แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
 1) แรงจูงใจภายใน (intrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวัของบุคคลท่ีมองเห็น
คุณค่าของการท ากิจกรรมต่าง ๆ วา่มีประโยชน์และมุ่งมัน่ ตั้งใจ เพื่อมุ่งหวงัความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้ความส าเร็จในการท ากิจกรรมหรือท างาน จะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ เช่น ความอยากรู้อยากเห็น 
ความสุข อุดมการณ์ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีสร้างข้ึน หรือกระท าไดย้ากมาก แต่มีความคงทนถาวร 
 2) แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการคาดหวงัส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่
รอบขา้งตวับุคคล เช่น รางวลั เกียรติยศ ค าชมเชย หรือส่ิงล่อใจอ่ืน ๆ โดยไม่ไดก้ระท าเพื่อความส าเร็จ
ในส่ิงนั้นเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรม อยา่งมีเป้าหมาย และมีทิศทาง
โดยกระบวนการใด ๆ ก็ไดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น การแข่งขนัท่ีหวงัชยัชนะ และรางวลัการเสริมแรง
จากการไดรั้บความพอใจ และการลงโทษ  

เวเทน (Weiten, 1997 : 383) กล่าววา่ ทฤษฏีส่วนใหญ่ไดแ้บ่งประเภทแรงจูงใจของมนุษย์
ออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1. แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (biological motives) เกิดจากความตอ้งการทางร่างกาย เช่น ความหิว 
ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความตอ้งการขบัถ่าย ความตอ้งการนอนหลบั
และพกัผอ่น ความตอ้งการแสดงออก และความกา้วร้าว  

2. แรงจูงใจทางสังคม (social motives) เกิดจากประสบการณ์ทางสังคม เช่น ความตอ้งการ
ความส าเร็จ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ ความตอ้งการอิสรภาพ ความตอ้งการการดูแลปกป้อง ความตอ้งการ
มีอ านาจ ความตอ้งการเป็นที่สนใจของผูอ่ื้น ความตอ้งการความมีระเบียบเรียบร้อย ความตอ้งการ
ความสนุกสนานเพลิดเพลิน 

 สรุปไดว้า่ การแบ่งประเภทของแรงจูงใจส าหรับส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน สามารถ
แบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกั คือ 1) แบ่งตามท่ีมาของแรงจูงใจ ไดแ้ก่ แรงจูงใจทางกาย  เช่น การมีชีวิต
อยูร่อด ดว้ยการชดเชยต่อส่ิงท่ีร่างกายขาดไป เช่น ความหิว และความกระหาย การหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะ
เป็นอนัตราย และการสร้างสมาชิกสืบทอดในครอบครัว และแรงจูงใจทางสังคม เช่น ความตอ้งการ
ความส าเร็จ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ ความตอ้งการการดูแลปกป้อง และความตอ้งการมีอ านาจ 
และ 2) แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดแ้ก่ แรงจูงใจภายในท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวัของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมองเห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมต่าง ๆ วา่มีประโยชน์และมุ่งมัน่ 
ตั้งใจ เพื่อมุ่งหวงัความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากการคาดหวงัส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีอยูร่อบขา้งของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน เช่น การแข่งขนัและการร่วมมือ ความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน ความนิยมชมชอบจากผูอ่ื้น การใหร้างวลัและการลงโทษ 
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2.5 ทฤษฎแีรงจูงใจด้านเนือ้หา 

ทฤษฎีแรงจูงใจดา้นเน้ือหา (Content Theories) เก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างทางจิตวิทยาของบุคคล
ท่ีเป็นพลงักระตุน้พฤติกรรมและท าให้มีพฤติกรรมอยูต่่อไป โดยมุ่งเนน้ศึกษาวา่ อะไรบา้งท่ีเป็นแรงจูงใจ
และท าใหบุ้คคลเกิดและรักษาพฤติกรรมนั้นไวไ้ด ้ซ่ึงทฤษฎีแรงจูงใจดา้นเน้ือหา ไดแ้ก่  

2.5.1 ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 

อบัราฮมั เอช มาสโลว ์(Abraham H. Maslow : 1954) เป็นนกัจิตวิทยาแนวมนุษยนิ์ยม
ไดส้รุปขอ้สังเกตจากการท าหนา้ท่ีจิตแพทยว์า่ คนไขข้องเขาส่วนใหญ่มีปัญหาจากการไม่สามารถไดรั้บ
ความพึงพอใจในส่ิงท่ีตอ้งการจึงพยายามหาขอ้สรุปกวา้ง ๆ  จากขอ้สังเกตจนออกมาเป็นทฤษฎีความตอ้งการ
ของมนุษย ์และทฤษฎีแรงจูงใจท่ีรู้จกักนัมาก คือ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ (hierarchy of needs) 
ท่ีปรากฏอยูใ่นหนงัสือช่ือ “Motivation and Personality” ในปี 1954 ซ่ึงการจดัล าดบัขั้นของความตอ้งการ
ในทศันะของมาสโลว ์ เป็นการจดัล าดบัขั้นของแรงจูงใจจากความตอ้งการพื้นฐานทางชีวภาพของ 
มาสโลว ์(basic biological needs) ซ่ึงมีมาตั้งแต่เกิดไปจนกระทัง่ถึงแรงจูงใจทางจิตใจท่ีซบัซ้อนมากกวา่ 
แรงจูงใจประเภทหลงัน้ี จะมีความส าคญัก็ต่อเม่ือความตอ้งการพื้นฐานไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ี
พอใจแลว้ ทั้งน้ี ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวไ์ดรั้บความสนใจและประยุกตใ์ชภ้ายในสภาพแวดลอ้ม
ขององคก์ารมากกวา่ทฤษฎีการจูงใจอ่ืน ๆ ตามแนวคิดของมาสโลว  ์ไดแ้บ่งล าดบัขั้นความตอ้งการ 
(The Hierarchy of Psychological Needs) ออกเป็น 5 ขั้น ดงัน้ี 

1) ความตอ้งการทางกายภาพ (physiological need) เป็นความตอ้งการพื้นฐานท่ีส าคญั
ท่ีสุดในการด ารงชีวติ ไดแ้ก่ อาหาร น ้า อากาศ เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค การขบัถ่าย การหายใจ ความตอ้งการ
ทางเพศ ทั้งหมดน้ีเป็นความตอ้งการท่ีตอ้งไดรั้บการตอบสนอง เพื่อความพึงพอใจในแต่ละเวลาแต่ละคร้ัง 
ซ่ึงมนุษยทุ์กคนจะหมกมุ่นอยูก่บัการบ าบดัสนองความตอ้งการท่ีจ าเป็นเพื่อให้ร่างกายไดอ้ยูร่อด เป็นสุข 
สบายเสียก่อน เช่น เร่ืองความหิว ตราบใดท่ีเรายงัมีความหิวโหยเราจะคิดอยูเ่พียงอยา่งเดียววา่ท าอยา่งไร
จึงจะบ าบดัความหิวน้ีลงได ้ดงันั้น ความตอ้งการอาหารจะเป็นตวักระตุน้ใหค้นแสดงพฤติกรรม 

2) ความตอ้งการความมัง่คงปลอดภยั (safety and security need) เป็นความตอ้งการการ
ปกป้องคุม้ครอง ความเป็นปึกแผน่ ความรู้สึกท่ีปลอดภยัไม่มีส่ิงคุกคาม ไม่มีความวิตกกงัวล ความมัน่คงทาง
จิตใจและความปลอดภยัทางกาย  เช่น กรณีของนกัเรียน เด็กทุกคนจะตอ้งไปโรงเรียนและเด็กจะ
อยากไปโรงเรียนถา้รู้สึกวา่ห้องเรียนเป็นท่ีปลอดภยัมีบรรยากาศท่ีอบอุ่นไม่มีการรังแก ขู่เข็ญทั้งจากครู
และเพื่อน ๆ ไม่มีการลงโทษแต่ถา้เด็กมีความรู้สึกวา่ทั้งท่ีโรงเรียนและท่ีห้องเรียนเป็นท่ีท่ีไม่ปลอดภยั 
อึดอดั ไม่มีความเป็นกนัเอง วติกกงัวล มีการเอารัดเอาเปรียบ เด็กก็ไม่อยากไปโรงเรียน 
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3) ความตอ้งการการยอมรับ (belongingness and love need) หากความตอ้งการในขั้นแรก
ทั้งสองขั้นไดรั้บการตอบสนองดว้ยดีและเพียงพอ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการต่อเน่ืองสูงข้ึนไปอีกนัน่คือ 
ความตอ้งการยอมรับ รวมทั้งการไดรั้บการยอมรับตวัเองและผลงาน ความรักความเอ้ืออาทร อยากอยูใ่นกลุ่ม
เพื่อน อยากอยูใ่นแวดวงเพื่อน ๆ  ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท่ีตนเก่ียวขอ้ง อยากมีคนรัก ความตอ้งการ
ประเภทน้ี ยิง่คนท่ีขาดมากจะยิง่ตอ้งการมาก มนุษยทุ์กคนมีความปรารถนาภายใน เช่น การตอ้งการ
ความรัก ความห่วงใย ความใกลชิ้ด ตอ้งการใหบุ้คคลอ่ืนเห็นตนเองวา่มีคุณค่า มีความส าคญั เกิดความอ่ิมเอิบ 
อบอุ่น และเกิดความรู้สึกท่ีดีงาม เช่น คนท่ีขาดพ่อแม่ เพื่อน ก็จะยิ่งตอ้งการความรักจากคนอ่ืนมาชมเชย
มากข้ึนเพื่อทดแทนความรู้สึก หรือส่ิงท่ีขาดหายไป โดยปกติเด็กท่ีขาดความรักมกัจะมีวิธีเรียกร้อง
ความรักและความสนใจดว้ยวิธีการท่ีแปลก ๆ เช่น การลกัขโมย การชอบแหย ่แกลง้เพื่อน และการ
ส่งเสียงดงัในหอ้ง 

4) ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งและการยอมรับ (esteem need) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้
ตนเองมีค่าในสายตาของตนเองและผูอ่ื้น เช่ือมัน่ในตนเอง ถา้ตอ้งการอะไรท่ีน ามาซ่ึงช่ือเสียง และ
เกียรติยศ ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ ต าแหน่งในหน้าท่ีการงาน คนท่ียอมรับนบัถือตนเอง
มองเห็นคุณค่าและความสามารถของตนเองนั้น จะมี 2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะแรกจะเป็นคนท่ีเช่ือมัน่
ในตนเอง (social esteem หรือ esteem for others) ให้ความช่วยเหลือต่อสังคม ร่วมมือ เป็นมิตร จะยอมรับ
ผูอ่ื้น ตระหนกัในคุณค่าของผูอ่ื้นวา่มีศกัด์ิศรีเช่นเดียวกบัตน คนลกัษณะเช่นน้ีจะให้ความไวว้างใจ
คนอ่ืนวา่มีความสามารถเช่นเดียวกบัตน มองโลกในแง่ดี และลกัษณะท่ีสองจะเป็นคนทีมองเห็นเพียง
คุณค่าของตนเอง (self esteem) มัน่ใจในตนเองสูง ไม่ค่อยมีมนุษยส์ัมพนัธ์ ไม่ใคร่ยอมรับคุณค่าและ
ความสามารถของผูอ่ื้น ไม่ชอบช่วยเหลือผูท่ี้อ่อนแอกวา่ คนประเภทน้ีถา้มอบหมายการงานให้ใครก็จะ
ไม่วางใจเพราะคิดวา่ไม่มีใครมีความสามารถดีเท่าตน ซ่ึงหากวเิคราะห์ลึก ๆ แลว้จะพบวา่บุคคลประเภทน้ี
มีความรู้สึกไม่มัน่คงปลอดภยั ส าหรับความตอ้งการดา้นน้ีหากผูใ้ดไม่ไดรั้บการตอบสนอง คนคนนั้น
จะมีความรู้สึกต ่าตอ้ย ไร้ค่า อ่อนแอทางดา้นจิตใจ หมดหวงั และไม่มีความหมาย 

5) ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอย่างถ่องแท ้ (self - actualization) การท่ีบุคคลใด ๆ 
ตอ้งการท่ีจะพฒันาความสามารถตนเองให้สูงข้ึน เพื่อความตอ้งการบริสุทธ์ิไม่มีส่ิงใดแอบแฝงในขั้นน้ี
บุคคลตอ้งการท่ีจะใชศ้กัยภาพ ความสามารถ ความสนใจ ความถนดัและความตอ้งการของตนเอง
ใหเ้ป็นประโยชน์อยา่งสูงสุด พร้อมท่ีจะเปิดเผยตนเอง ส่วนใหญ่แลว้บุคคลจะไม่อาจพฒันาข้ึนถึงจุดน้ีได ้
ทั้งน้ี เพราะโดยธรรมชาติทุกคนลว้นตอ้งการท่ีให้คนรอบขา้งมองเห็นศกัด์ิศรีและคุณค่าในตนเอง
มากกว่าท่ีจะยอมรับความสามารถของใคร ๆ การเปิดรับความสามารถยอมรับคุณค่าในคนอ่ืนจึงจ ากดั 
ในขณะเดียวกนัก็ไม่อยากใหใ้ครทราบถึงจุดอ่อน จุดบกพร่องของตน 
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จากทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์สรุปไดว้า่ ความตอ้งการทั้ง 5 ระดบั 
มีความส าคญัต่อขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินในสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีไม่เท่ากนัเสมอไป 
ความตอ้งการใดยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการนั้นก็จะเป็นพลงักระตุน้พฤติกรรมให้เป็นไปตามท่ี
ตอ้งการได ้แต่เม่ือความตอ้งการนั้นไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะไม่เป็นพลงักระตุน้พฤติกรรมอีกต่อไป 
โดยความตอ้งการขั้นสูงกวา่จะท าหนา้ท่ีเป็นพลงักระตุน้แทนต่อไป ซ่ึงขา้ราชการท่ีปฏิบติังานทุกคนยอ่ม
แสวงหาการตอบสนองความตอ้งการของตนสูงข้ึนไปตามล าดบัขั้น จนถึงความตอ้งการสูงสุด คือ 
ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ดงันั้น แนวความคิดน้ีจึงเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารของส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินในการสร้างแรงจูงใจ เพื่อกระตุน้พฤติกรรมของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผ่นดิน โดยผูบ้ริหารตอ้งคอยสนใจศึกษาความเปล่ียนแปลงในความตอ้งการของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินทุกคนเสมอ เพื่อทราบถึงความตอ้งการขั้นใดท่ีก าลงัมีอิทธิพลอยูใ่นขณะนั้น 
และพยายามตอบสนองความตอ้งการให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ เพื่อให้ส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

2.5.2 ทฤษฎคีวามต้องการ ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory)  

เคลยต์นั พี แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer, : 1985) ไดส้นบัสนุนทฤษฏีความตอ้งการ
ตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์และปรับเปล่ียนทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวใ์ห้เขา้ใจง่าย โดยในปี 
1969 แอลเดอร์เฟอร์ไดท้  าการวิจยัท่ีเรียกวา่ “An Empirical Test of a New Theory of Human Needs” 
เพื่อทดสอบความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงรูปแบบความตอ้งการน้ีไดรั้บการยอมรับวา่เป็น ทฤษฎีความตอ้งการ 
ERG (ERG Theory) ซ่ึงไดจ้  าแนกความตอ้งการออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1) ความตอ้งการการด ารงอยู่ (existence needs-E) คือ ความตอ้งการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ด ารงชีวิตและเพื่อการอยู่รอด เป็นความตอ้งการด้านร่างกายและวตัถุ ท าให้เกิดความเป็นอยู่ท่ีสุข
สบายปลอดภยั ซ่ึงความตอ้งการการด ารงอยู ่ของแอลเดอร์เฟอร์ไดร้วมความตอ้งการขั้นท่ี 1 คือ ความตอ้งการ
ทางร่างกาย และขั้นท่ี 2 คือ ความตอ้งการความมัง่คงปลอดภยั ของมาสโลวเ์ขา้ไวด้ว้ยกนั 

2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (relation needs-R) คือ ความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
กบับุคคลรอบ ๆ ตวั และบุคคลในสังคม ความตอ้งการน้ีตรงกบัขั้นที่ 3 ของมาสโลว ์ซ่ึงเรียกว่า 
ความตอ้งการทางสังคม (social needs) ซ่ึงแอลเดอร์เฟอร์ไดใ้ห้ความส าคญักบัความตอ้งการความสัมพนัธ์
มาก เน่ืองจากมนุษยจ์ะอยูไ่ดมิ้ใช่ความตอ้งการพื้นฐานเท่านั้นแต่การรวมตวัอยูด่ว้ยกนัเป็นกลุ่ม หรือหมู่ 
มีความจ าเป็น เช่น ความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในครอบครัว และเพื่อนร่วมงาน  

3) ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (growth needs-G) คือ ความตอ้งการเพื่อความเจริญ 
กา้วหนา้ เป็นความตอ้งการสูงสุดของคน บุคคลไดมี้ความคิดสร้างสรรคส์ าหรับตนเองและส่ิงแวดลอ้ม
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รอบตวัใหก้า้วหนา้ต่อไป เป็นความตอ้งการท่ีแอลเดอร์เฟอร์ไดร้วมความตอ้งการขั้นท่ี 4 และขั้นท่ี 5 
ของมาสโลวเ์ขา้ไวด้ว้ยกนั ซ่ึงความตอ้งการขั้นน้ีจะบ่งบอกถึงความสูงสุดของชีวติของมนุษย ์ 

ทั้งน้ี ถึงแมว้า่แอลเดอร์เฟอร์จะเห็นดว้ยกบัหลกัความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว์
ในหลายประเด็น แต่ทฤษฏีของแอลเดอร์เฟอร์ก็มีขอ้ขดัแยง้ท่ีแตกต่างกนั  2 ประการหลกั ๆ คือ 

1) ทฤษฎีของมาสโลว ์เน้นว่า ความตอ้งการของบุคคลจะกา้วจากขั้นท่ี 1 ไปสู่ขั้นท่ี 2 
หรือขั้นท่ี 2 ไปสู่ขั้นท่ี 3 เร่ือย ๆ ไปจนถึงขั้นท่ี 5 นั้น เพื่อสร้างความพึงพอใจท่ีตอบสนองความตอ้งการ
เหล่านั้น เป็นการตอบสนองต่อความตอ้งการของขั้นท่ีต ่ากวา่ไปสู่ขั้นท่ีสูงกว่า ในขณะท่ีความตอ้งการ
ของมนุษยต์ามทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์เห็นว่า ในขณะท่ีคนอยูใ่นกระบวนการตามความตอ้งการ
ของมนุษยน์ั้น หากความตอ้งการของบุคคลยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากว่า
จะเพิ่มมากข้ึน เป็นความตอ้งการถอยหลงั 

2) ทฤษฎีของมาสโลว ์เสนอว่า คนบรรลุความตอ้งการขั้นหน่ึงแลว้จะกา้วไปสู่อีกความ
ตอ้งการขั้นหน่ึง โดยเป็นไปท่ีละขั้น แต่ตามทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์เห็นวา่ คนมีความตอ้งการพร้อมกนั
หลาย ๆ ขั้นพร้อมกนัได ้มิใช่ทีละขั้น ดงัทฤษฏีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์เช่น คนมีความ
ตอ้งการทางร่างกายเพื่อการอยูร่อดและในขณะเดียวกนัคนก็ตอ้งการเพื่อนฝงูและการยอมรับนบัถือดว้ย 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศ์ิริ (2547 : 304) กล่าวถึง ทฤษฎีความตอ้งการ ERG ของแอลเดอร์
เฟอร์ว่า เป็นทฤษฎีความตอ้งการ ซ่ึงก าหนดล าดบัขั้นตอนความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ 
แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างระหวา่งความตอ้งการในระดบัต ่า และความตอ้งการในระดบัสูง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั
ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลวจ์าก 5 ขั้นตอน คงเหลือ 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

1. ความตอ้งการในการอยูร่อด (existence needs : E) เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุด
ซ่ึงมีลกัษณะเป็นรูปธรรม และสามารถพิสูจน์ได ้ประกอบดว้ย ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ
มาสโลว ์คือ ความตอ้งการของร่างกาย และความตอ้งการปลอดภยั  

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (related need : R) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง 
ประกอบดว้ย ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์คือ ความตอ้งการทางดา้นสังคมและรวม
ความตอ้งการความปลอดภยั และความตอ้งการการยกยอ่ง 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (growth : G) เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุด ในระดบั
ขั้นตอนของแอลเดอร์เฟอร์ และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบด้วย ทฤษฎีความตอ้งการ
ตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์คือ ความตอ้งการการยกยอ่งและรวมความตอ้งการประสบความส าเร็จ 

ดงันั้น จะเห็นวา่ ทฤษฎีความตอ้งการ ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ ไม่เช่ือวา่บุคคลตอ้งตอบสนอง
ความพึงพอใจอยา่งสมบูรณ์ในระดบัความตอ้งการก่อนท่ีจะกา้วหนา้ไปสู่ระดบัอ่ืน กล่าวคือ บุคคล
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จะไดรั้บการกระตุน้โดยความตอ้งการมากกว่าหน่ึงระดบั เช่น ความตอ้งการที่จะไดรั้บเงินเดือน
ท่ีเพียงพอ เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการอยูร่อด 

จากทฤษฎีความตอ้งการ ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ สรุปไดว้า่ ทฤษฎีความตอ้งการ ERG 
มีความแตกต่างกบัทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดยมาสโลวย์ืนยนัวา่บุคคลจะหยุด
อยูท่ี่ความตอ้งการระดบัหน่ึงจนกวา่จะไดรั้บการตอบสนองแลว้ แต่ทฤษฎี ERG เห็นวา่ความตอ้งการ
มากกวา่หน่ึงระดบั อาจเกิดข้ึนไดใ้นเวลาเดียวกนั หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการมากกวา่
หน่ึงระดบัในเวลาเดียวกนั เช่น ความตอ้งการเงินเดือนท่ีสูง พร้อมกบัความตอ้งการทางสังคม และ
ความตอ้งการโอกาสและอิสระในการคิดตดัสินใจ ดงันั้น แนวความคิดน้ีจึงเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร
ของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินในการสร้างแรงจูงใจท่ีคลอบคลุมมากยิ่งข้ึน โดยผูบ้ริหารจะตอ้ง
หมัน่ติดตามและใหค้วามส าคญักบัการเปล่ียนแปลงในความตอ้งการของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินทุกระดบัอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้การสร้างแรงจูงใจตอบสนองต่อความตอ้งการของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดประโยชน์สูงสุด 

2.5.3 ทฤษฎคีวามต้องการของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s AAP Needs Theory)  

เดวิด ซี แมคเคลแลนด์ (David C. McClelland, 1962 : 100-101) กล่าวว่า มนุษยมี์ความ
ตอ้งการท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 1) ความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมผกูพนักบัผูอ่ื้น (need for affiliation) คือ 
บุคคลท่ีให้ความส าคญักบัการรักษาสัมพนัธภาพและมิตรภาพให้ย ัง่ยืน แสวงหาการมีส่วนร่วม
กิจกรรมกบักลุ่ม 2) ความตอ้งการท่ีจะมีอ านาจ (need for power) คือ บุคคลท่ีแสวงหาการใชอ้ านาจ
หรือโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น มีความพอใจในการเผชิญหน้าหรือโตแ้ยง้ต่อสู้
กบัผูอ่ื้น และ 3) ความตอ้งการท่ีจะท างานให้ส าเร็จ (need for achievement ) คือ บุคคลท่ีมีการวางเป้าหมาย
การปฏิบตัิงานสูง ชดัเจนและทา้ทายความสามารถ หรือที่มีความเป็นไปไดที้่จะท าอะไรให้ส าเร็จ 
มุ่งความส าเร็จของงานมากกวา่ผลตอบแทนเพื่อเป็นเคร่ืองวดัผลงานและการประเมินความกา้วหนา้ 
และพยายามแสวงหาสถานการณ์ ซ่ึงสามารถท่ีจะไดข้อ้มูลป้อนกลบัส าหรับการปฏิบติังานของตน  

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2542 : 334) ไดส้รุปทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคลแลนด์ว่า 
แมคเคลแลนดไ์ดน้ าเสนอทฤษฎี เอ เอ พี (AAP) ท่ีวา่มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (achievement needs)  มนุษยม์ีความตอ้งการความส าเร็จ 
จึงก าหนดเป้าหมายในการท างาน มีการวางแผน สร้างวิสัยทศัน์ ใชยุ้ทธศาสตร์ในการท างาน หรือมี
อิทธิบาท 4 ในการท างาน คือ มีฉนัทะ (รักในงาน) มีจิต (สนใจในงาน) มีวิริยะ (ความเพียรพยายาม)  และ
วมิงัสา (เพื่อบรรลุความส าเร็จในงาน) นัน่เอง ซ่ึงความตอ้งการน้ีตรงกบัความตอ้งการขั้นท่ี 5 ของมาสโลว ์ 



36 
 

 
 

2. ความตอ้งการความผกูพนั (needs for affiliation) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมจึงตอ้งการรู้จกั
และมีความผูกผนักบัเพื่อมนุษยด์ว้ยกนั มีความรัก ความเขา้ใจ ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลและเอ้ืออาทร
ต่อกนั ซ่ึงความตอ้งการน้ีตรงกบัความตอ้งการขั้นท่ี 3 ของมาสโลว ์ 

3. ความตอ้งการอ านาจบารมี (needs for power) มนุษยช์อบอยูเ่ป็นหมู่ เป็นพวก เป็นคณะ 
จึงตอ้งการอ านาจบารมี และมีอิทธิพลเหนือเพื่อนมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการน้ีตรงกบัความตอ้งการขั้นท่ี 4 
ของมาสโลว ์

จากทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคลแลนด์ สรุปไดว้า่ ทฤษฎีดงักล่าวใกลเ้คียงกบัทฤษฎี
ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์และทฤษฎีความตอ้งการ ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ ซ่ึงการสร้าง
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคลแลนด์ ดว้ยการตอบสนองความตอ้งการทั้ง 3 ประการ 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการความส าเร็จ  ความตอ้งการความผกูพนั  และความตอ้งการอ านาจบารมี ซ่ึงความตอ้งการ
ทั้ง 3 ประการน้ีลว้นเป็นประโยชน์ต่อการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ให้คลอบคลุมมากยิ่งข้ึน กล่าวคือ เม่ือข้าราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินได้ รับการ
ตอบสนองอยา่งสมบูรณ์ทั้ง 3 ประการนั้นแลว้ ก็จะท าให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายของส านักงานการตรวจเงิน
แผน่ดินไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2.5.4 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

เฟรดเดอร์ริค เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg, 1967 : 72-74) ไดศ้ึกษาบุคลากรของ
หน่วยงานโดยมุ่งเนน้ศึกษาในประเด็นต่าง ๆ 3 ประเด็น คือ 1) เราจะสามารถอธิบายทศันคติของแต่ละ
บุคคลท่ีมีต่องานของบุคคลนั้นไดอ้ยา่งไร (how can you specify the attitude of individual toward his/her job?) 
2) อะไรก่อให้เกิดทศันคตินั้น ๆ (what leads to these attitudes?) และ 3) ผลลพัธ์ของทศันคติเหล่านั้น
คืออะไร (what are the consequences of these attitudes?) นอกจากน้ี เฮอร์ซเบิร์กยงัไดศึ้กษาเพิ่มเติม
จากทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดยเนน้ถึงความเขา้ใจปัจจยัท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล
ท่ีเป็นสาเหตุท าใหบุ้คคลปฏิบติัในแนวทางหน่ึง ๆ โดยเฮอร์ซเบิร์ก และคณะไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบั
ทศันคติในการท างาน ซ่ึงไดท้  าการสัมภาษณ์วศิวกรและนกับญัชี จ านวน 203 คน ในเมืองพิทซ์เบอร์ก 
(Pittsburg) มลรัฐฟิลาเดลเฟีย (Philadelphia) วา่คนเราตอ้งการอะไรจากงานและค าตอบท่ีคน้พบคือ 
ความตอ้งการความสุขจากการท างาน นั้นคือ ส่ิงท่ีท าให้เกิดความพอใจในการท างาน เฮอร์ซเบิร์ก 
ไดอ้ธิบายวา่ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในงานนั้น
แยกออกจากกนัและไม่เหมือนกนั เป็นปัจจยัสองกลุ่ม ซ่ึงเฮอร์ซเบิร์ก ไดพ้บปัจจยัหลกั 2 ประการ คือ 
ปัจจยัจูงใจ (motivator factors or satisfiers) และปัจจยัค ้าจุน (hygiene factors or maintenance) ซ่ึงสองความคิดน้ี 
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เป็นท่ีมาของช่ือทฤษฎีคือ “ทฤษฎีสองปัจจยั” (two-factor theory) หรือทฤษฎีปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
(motivator factors or maintenance) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจ (motivator factors หรือ satisfiers) เป็นปัจจยัภายในตวับุคคล (intrinsic) 
เช่น ความรู้สึกนึกคิดของแต่ละคนท่ีท าให้ความพึงพอใจ (satisfaction) ส่งผลต่อพนกังานหรือสมาชิก
องคก์ารมีความพยายามท่ีจะปฏิบติังานอยา่งจริงจงั เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ จดัวา่เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
สัมพนัธ์กบังานโดยตรง การขาดปัจจยัเหล่าน้ี มิไดเ้ป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 
แต่การมีปัจจยัต่าง ๆ  เหล่าน้ี จะช่วยจูงใจให้บุคคลท างานอยา่งมีความสุขและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเห็นไดว้า่
ปัจจยัต่าง ๆ ในกลุ่มปัจจยัจูงใจน้ี เก่ียวขอ้งกบังานนัน่เอง ไม่วา่จะเป็นการปฏิบติังาน (doing a job) 
การชอบท างาน (liking the job) ความส าเร็จในการท างาน (success in doing a job) การเป็นท่ียอมรับ
จากการท างาน (recognition for doing a job) และการกา้วไปสู่พฒันาการและความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
(moving upward/professional growth) ซ่ึงปัจจยัจูงใจน้ีประกอบดว้ย 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) ความสัมฤทธ์ิผล (achievement) หมายถึง ความส าเร็จของงานเม่ือผูป้ฏิบติังานได้
ทุ่มเทกายใจการท างานจนงานส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูป้ฏิบติังานจะมีความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจและ
เช่ือมัน่ในตวัเอง และมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานของตนเองต่อไป 

2) การยอมรับนบัถือ (recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอื้่น
ไม่ว่าจะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ทั้งในรูปแบบของการเขียน และ
การชมเชยดว้ยค าพดู 

3) ลกัษณะงาน (work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่องาน งานมีความน่าสนใจ ทา้ทาย
ความสามารถ มีความริเร่ิมสร้างสรรค ์การส่งเสริมหรือกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานมีความต่ืนตวั มีโอกาส
ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ และมีความผกูพนักบังาน 

4) ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
ในภาระหน้าท่ีท่ีส าคญั มีความรับผิดชอบที่มีความทา้ทายความสามารถ มีอ านาจอย่างเพียงพอ
ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บการมอบหมาย 

5) ความกา้วหนา้ในงาน (advancement) หมายถึง การไดรั้บโอกาส ไดรั้บการพฒันา
ไปในทิศทางที่ตนเองตอ้งการ มีความกา้วหนา้ไปในต าแหน่งที่สูงข้ึน มีโอกาสศึกษาหาความรู้
เพิ่มเติม มีโอกาสไดรั้บการพฒันาทกัษะ เพื่อพฒันาตนเองและความสามารถในการปฏิบติังาน 

6) โอกาสกา้วหนา้ (possibility of growth) หมายถึง บุคคลมีโอกาสไดรั้บการแต่งตั้ง โยกยา้ย 
หรือไดรั้บการอบรมเพิ่มทกัษะวชิาชีพ 

2. ปัจจยัค ้าจุน (hygiene factors or maintenance) เป็นปัจจยัภายนอก (extrinsic) เช่น นโยบาย 
การบริหารจดัการ รายได้ และสภาพการท างาน ปัจจยัเหล่าน้ี เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีป้องกนัไม่ให้
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บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน (dissatisfaction) ซ่ึงบุคลากรใชปั้จจยัเหล่าน้ีท่ีเป็นขอ้อา้ง
เม่ือเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อการปฏิบติังาน หรือเม่ือบุคลากรไม่ไดรั้บปัจจยัเหล่าน้ีแลว้จะเกิดความไม่
พอใจ ไม่มีความสุขในการปฏิบติังาน ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนน้ีประกอบดว้ย 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) นโยบายและการบริหารของบริษทั (company policy and administration) หมายถึง 
ระบบการบริหารจดัการท่ีมีความชดัเจน การมีส่วนร่วมในนโยบาย การมอบหมายงานและหน้าท่ี 
การติดต่อส่ือสารท่ีเอ้ือต่อการประงานงานและการปฏิบติังาน ตลอดจนการแนะน าช่วยเหลือ ติดตาม 
และตรวจสอบการปฏิบติังาน 

2) การสอนควบคุมดูแล (supervision) หมายถึง การให้ค  าแนะน า สามารถวิเคราะห์
ความสามารถของผูป้ฏิบติังานได ้ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใด รวมถึงความสามารถของฝ่ายบริหาร
ในการจดัการและด าเนินกิจการต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอยา่งยติุธรรม 

3) ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า (relationship with supervisor) หมายถึง การติดต่อ
สัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถปฏิบติังานร่วมกนั
และเขา้ใจกนั 

4) สภาพการท างาน (work condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น สถานท่ี
ท างานเป็นสัดส่วน สภาพเหมาะสม ทั้งแสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการปฏิบติังานและจ านวนงาน สภาพท่ี
ท างาน เคร่ืองมือ และส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ  

5) เงินเดือน (salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีควรไดรั้บเหมาะสมกบังาน
ท่ีท า ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีปฏิบติังาน เช่น ค่าจา้ง 
และเงินเดือน 
 6) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (relationship with peers) หมายถึง การติดต่อส่ือสาร 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั
และเขา้ใจกนั 

7) มีชีวิตส่วนตวั (personal life) หมายถึง ความรู้สึกต่องานและความรู้สึกของบุคคล
นอกเวลาท างาน 

8) ความสัมพนัธ์กบัลูกน้อง (relationship with subordinates) หมายถึง การติดต่อส่ือสาร
ระหวา่งบุคคลกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัไดเ้ขา้ใจกนั 

9) ต าแหน่งหนา้ท่ี (status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับของสังคม 
10) ความมัน่คง (security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงของงาน 

ความย ัง่ยนืในอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 
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นอกจากน้ี เฮอร์ซเบิร์ก (1959 : 113-115) ไดใ้ห้ความเห็นวา่ ผูบ้ริหารส่วนมากจะให้ความส าคญั
กบัปัจจยัค ้าจุน คือการป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน แต่ไม่ไดส้ร้างแรงจูงใจ
ให้เกิดข้ึนกบัสมาชิกขององคก์าร ไม่ไดท้  าให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองไดอ้ย่าง
เต็มท่ี ผูบ้ริหารควรเน้นถึงปัจจยัจูงใจ เพื่อก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน และในขณะเดียวกนัก็พยายาม
รักษาปัจจยัค ้ าจุนให้อยู่ในระดบัน่าพอใจ เพื่อป้องกนัไม่ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการ
ท างาน การน าทฤษฎีน้ีไปประยกุตใ์ชจึ้งตอ้งพิจารณาทั้ง 2 ปัจจยัควบคู่กนัไปดว้ย ซ่ึงเฮอร์ซเบิร์กไดส้รุป
ประเด็นส าคญั ๆ ไวด้งัน้ี 

1. ส่ิงต่าง ๆ ท่ีท าให้บุคลากรมีความสุขท่ีท างาน มิใช่ส่ิงท่ีตรงกนัขา้มกบัส่ิงท่ีท าให้พวกเขา
ไม่มีความสุขเท่านั้น ซ่ึงทั้ง 2 ประเด็นมีความแตกต่างกนั ผูบ้ริหารไม่สามารถท าให้บุคลากรมีความสุข
ไดโ้ดยการก าจดัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจเพียงพออยา่งเดียวเท่านั้น 

2. ส่ิงต่าง ๆ ท่ีท าให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน 
ส่วนส่ิงต่าง ๆ ท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดความพอใจเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาของงาน 

3. ในขณะท่ีบุคลากรมีงานท่ีน่าพอใจ จะมีความอดทนสูงกวา่ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจ 
แต่ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจอาจมีความรุนแรงมากจนท าให้บุคลากรไม่สามารถทนท างานไดอี้ก
ต่อไป 

4. ผูบ้ริหารควรพยายามก าจดัประเด็นหรือสาเหตุของความไม่พอใจของบุคลากรในองค์การ 
ในขณะเดียวกนัก็พยายามเพิ่มปัจจยัหรือสาเหตุท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดความพอใจมากข้ึน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 46) ไดน้ าทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์กมาท าการศึกษา
เก่ียวกบัเจตคติในการท างานของคนงาน โดยท าการวิเคราะห์ถึงแรงจูงใจ เนน้ถึงตวักระตุน้อนัเกิดจาก
ความรับผดิชอบเป็นส าคญั เพื่อใหบุ้คคลเหล่านั้นไดแ้สดงความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อการท างาน ดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ (motivator factors) เป็นแรงจูงใจภายในท่ีถูก
กระตุน้จากลกัษณะของงาน มีส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งโดยทัว่ไป โดยมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1) ความส าเร็จในงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน และ
ประสบผลส าเร็จเป็นอยา่งดี และเม่ือผลงานส าเร็จก็จะเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมในผลส าเร็จของ
งานนั้น 

2) การยอมรับนบัถือ (recognition) หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งยอมรับทั้งโดยทางวาจา 
หรือโดยทางอ่ืนวา่เป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัในกิจการท่ีรับผิดชอบ คือ บุคคลผูป้ฏิบติังานเม่ือไดท้  างาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายประสบผลส าเร็จท่ีน่าพอใจ ยอ่มตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือไดรั้บเกียรติ ไดรั้บ
การยกยอ่ง และชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนจากเพื่อนร่วมงานวา่เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังาน และเป็นผูมี้คุณค่าแก่หน่วยงาน 
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3) ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ประเภทหรือชนิดของงานท่ีรับผิดชอบ 
ตลอดจนปริมาณ และคุณลกัษณะของงานท่ีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานอยูต่ามหนา้ท่ีต่าง ๆ 

4) ลกัษณะของงาน (work itself) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจ
จากการท่ีไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบในงานท่ีเขาปฏิบติัหรือในงานของผูอ่ื้น รวมทั้งการพึงพอใจ
ท่ีไดรั้บความรับผดิชอบใหม่ ๆ 

5) ความกา้วหนา้ (advancement) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีการเปล่ียนแปลงสถานะ 
หรือต าแหน่งสูงข้ึนในองคก์าร รวมถึงการปรับเงินเดือน และค่าจา้งใหสู้งข้ึน 

2. ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการบ ารุงรักษาจิตใจ (hygiene or maintenance factors) 
ปัจจยัน้ีถือเป็นแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงไม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน สภาพของปัจจยัน้ี
ถือเป็นแรงจูงใจเพื่อจรรโลงไวซ่ึ้งความสัมพนัธ์ท่ีดี และความมัน่คงขององคก์ารในอนัท่ีจะผดุงไว้
ซ่ึงความกา้วหนา้ และรักษาทรัพยากรท่ีมีอยูใ่หย้าวนาน โดยมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1) ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
2) เทคนิคและวธีิใหค้  าปรึกษา 
3) เงินเดือนและค่าจา้ง 
4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน 
5) สภาพทัว่ไปของการท างาน 

จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก สรุปไดว้า่ ปัจจยัทั้งสองดา้นน้ี เป็นส่ิงส าคญัท่ีขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินตอ้งการเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีองคป์ระกอบ
ท่ีเป็นปัจจยัจูงใจท่ีส าคญัท่ีจะท าให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินเกิดความสุขในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีวา่ เม่ือขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินไดรั้บ
การตอบสนองด้วยปัจจยัชนิดน้ีก็จะเป็นการช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลท่ีตามมาก็คือ 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดความพึงพอใจในงาน โดยสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค ้ าจุนจะท าหน้าท่ีเป็นตวัป้องกันไม่ให้ขา้ราชการส านักงานการตรวจเงิน
แผน่ดินเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงาน และจะช่วยท าให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผ่นดินเปล่ียนทศันคติจากการไม่อยากปฏิบติังานมาสู่ความพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน หรืออาจกล่าวไดว้่า
ปัจจยัค ้าจุนเป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ เพื่อป้องกนัไม่ให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ไม่พอใจงานท่ีปฏิบติัเท่านั้น ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าให้ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินเกิดความพอใจในงานท่ีปฏิบติั แต่เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจให้ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท าเท่านั้น ดงันั้น ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก
มีองค์ประกอบในด้านปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจท่ีจะน ามาสู่ความพึงพอใจทางบวกในการ
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ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน ซ่ึงหากผูบ้ริหารของส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินไดน้ าปัจจยัต่าง ๆ ดงักล่าวขา้งตน้ มาสนองต่อความตอ้งการของขา้ราชการส านกังานการตรวจ
เงินแผน่ดินจะส่งผลท าให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดความพึงพอใจในงาน แต่หาก
ตอ้งการกระตุน้หรือสร้างแรงจูงใจให้ขา้ราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถนั้น ผูบ้ริหารของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินจะตอ้งใช้ปัจจยัจูงใจควบคู่กนัไป 
เพื่อใหส้ านกังานการตรวจเงินแผน่ดินบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

2.5.5 ทฤษฎคีวามต้องการของเมอร์เรย์ (Murray’s Manifest Need Theory) 

เฮนร่ี เอ เมอร์เรย ์(Henry A. Murray, 1938 : 124) เป็นนกัทฤษฎีดา้นแรงจูงใจท่ีเป็นท่ีรู้จกั
ในช่วงปี ค.ศ. 1930-1969 การศึกษาของเมอร์เรยเ์ขียนไวใ้นหนงัสือ “Explorations in Personality” 
โดยเมอร์เรยพ์บวา่ มนุษยน์ั้น สามารถแบ่งออกเป็นกลุ่มไดโ้ดยพิจารณาจากความตอ้งการของบุคคล 
โดยค านึงถึงดา้นความรุนแรงของความตอ้งการ (intensity) และทิศทางของพฤติกรรม (direction) นอกจากน้ี 
การพิจารณามนุษยน์ั้น ยงัตอ้งมองโดยส่วนรวม (holistic view) พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลจากการท่ี
ร่างกายและจิตใจขาดสมดุล (interanal state of disequilibrium) หมายถึง การขาดในบางส่ิงท่ีร่างกาย
ตอบสนองดว้ยพฤติกรรมบางอยา่งเพื่อใหไ้ดส่ิ้งนั้น ซ่ึงทฤษฎีดงักล่าว เป็นแนวคิดพื้นฐานของนกัคิด
นกัวจิยัในสมยัต่อมา ซ่ึงรวมถึงทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคลแลนด ์และทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้น
ของมาสโลว ์โดยเมอร์เรยไ์ดจ้  าแนกความตอ้งการของบุคคลออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. ความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย (primary needs) ซ่ึงไดแ้ก่ อาหาร น ้ า อากาศ 
ความตอ้งการทางเพศ และการหลีกเล่ียงความเจบ็ปวด 

2. ความตอ้งการขั้นทุติยภูมิ (secondary needs) มาจากการเรียนรู้จากสังคม เช่น ตอ้งการความส าเร็จ 
ตอ้งการการยอมรับ ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการอิสระ ตอ้งการการดูแลเอาใจใส่ และตอ้งการความ
สนุกสนาน 

เมอร์เรย ์มีความเช่ือว่า ความตอ้งการท่ีมีความรุนแรงมากกว่าจะถูกแสดงออกมาบ่อยคร้ังกว่า
และก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีรุนแรงชัดเจนมากข้ึนด้วย นอกจากน้ี เมอร์เรยย์งัมองว่าบุคลิกภาพ ของ
บุคคลเป็นผลมากจากความตอ้งการขั้นทุติยภูมิดว้ย ไม่ว่าจะเป็นความตอ้งการประสบความส าเร็จ 
และการดูแลเอาใจใส่ 

จากทฤษฎีความตอ้งการของเมอร์เรย ์สรุปได้ว่า มนุษยส์ามารถแบ่งออกเป็นกลุ่มโดย
พิจารณาจากความตอ้งการของบุคคลเป็นหลกั ซ่ึงตอ้งค านึงถึงดา้นความรุนแรงของความตอ้งการและ
ทิศทางของพฤติกรรมเป็นส าคญั กล่าวคือ หากเม่ือบุคคลมีความตอ้งการท่ีมีความรุนแรงมากก็จะแสดง
พฤติกรรมทางดา้นร่างกายออกมาบ่อยคร้ัง และเป็นรูปธรรมท่ีเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน กวา่ความตอ้งการท่ีไม่
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ถึงขั้นท่ีรุนแรง และรวมถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาจากความรุนแรงของความตอ้งการขั้นทุติยภูมิ เช่น 
ตอ้งการความส าเร็จ ตอ้งการการยอมรับ และตอ้งการความเป็นผูน้ า ซ่ึงแนวคิดตามทฤษฎีน้ีจึงเป็น
ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินในการสร้างแรงจูงใจ โดยผูบ้ริหารจะตอ้ง
หมัน่ติดตามและให้ความส าคญักบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
โดยเฉพาะพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาบ่อยคร้ังและถึงขั้นท่ีรุนแรง เพื่อให้การสร้างแรงจูงใจตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้มากท่ีสุด เพื่อการบรรลุเป้าหมาย
ของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

2.5.6 ทฤษฎแีรงจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGrgegor’s Theory X and Theory Y) 

ดกักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor, 1960 : 49-52) มีความเช่ือวา่ ความกา้วหนา้
ขององคก์ารมีความเก่ียวขอ้งเป็นอยา่งมากกบัความสามารถในการท านายพฤติกรรมและการควบคุม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้ริหาร โดยแมคเกรเกอร์ไดแ้นวคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยไดส้รุปแนวคิด
เก่ียวกบัแรงจูงใจวา่จะเกิดข้ึนในทิศทางใดยอ่มข้ึนอยูก่บัทศันคติของผูบ้ริหารท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นส าคญั ซ่ึงแมคเกรเกอร์ไดแ้ยกประเภทของทศันคติของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกเป็น 
2 ประเภท ไดแ้ก่  

1. ทฤษฎี X มองมนุษยใ์นแง่ลบ (negative) โดยมีแนวคิดบนสมมติฐาน คือ 
1) โดยปกติมนุษยมี์นิสัยเกียจคร้าน ไม่ชอบท างานและจะหลีกเล่ียงความรับผดิชอบและการ

ท างานใหม้ากท่ีสุด ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง สนใจเฉพาะงานของตนไม่สนใจเป้าหมายขององคก์าร 
2) เน่ืองจากมนุษยไ์ม่ชอบการท างาน ท าให้ตอ้งมีการใช้วิธีบงัคบั ควบคุม การข่มขู่ 

การช้ีน า การสั่งการและการลงโทษ เพื่อใหพ้วกเขาท างานบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนดไว ้
3) โดยธรรมชาติมนุษยส่์วนใหญ่เป็นผูต้ามมากว่าผูน้ า หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 

ไม่คาดหวงัความกา้วหนา้ ขาดวนิยัและขาดความทะเยอทะยาน แต่ส่ิงหน่ึงท่ีพวกเขาตอ้งการเป็นอยา่งมาก 
คือ ความมัง่คงปลอดภยั  

ถ้าผูบ้ริหารมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าเป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะตามทฤษฎี X น้ี หากจะตอ้ง
มอบหมายงานใด ๆ ตอ้งมีการควบคุมอย่างเขม้งวด ตอ้งมีการสั่งการ ดูแลอย่างใกลชิ้ด ใช้กฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ การข่มขู่ลงโทษ มิเช่นนั้น งานจะไม่สามารถลุล่วงได ้ซ่ึงในการพยายามสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคคลเช่นน้ี จะตอ้งใชส่ิ้งจูงใจท่ีจบัตอ้งได ้(tangible incentive) หรือส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน (financial 
incentive) ซ่ึงจะเหมาะสมกบัสังคมท่ีมีประชากรท่ีมีระดบัการครองชีพค่อนขา้งต ่า และมีสภาพขาดแคลน 

2. ทฤษฎี Y มองมนุษยใ์นแง่บวก (positive) โดยมีแนวคิดบนสมมติฐาน ดงัน้ี 
1) มนุษยมี์ความขยนัขนัแข็ง มีความจริงจงั ช่ืนชอบการท างาน และมองว่าการท างาน

เป็นความสนุกสนาน 
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2) การควบคุมและการลงโทษ ไม่ใช่วธีิท าใหม้นุษยต์ั้งใจท างานเพียงอยา่งเดียว มนุษย์
มีความรับผิดชอบและแสวงหาความรับผิดชอบเพื่อบรรลุวตัถุประสงคท่ี์เขาไดผ้กูพนัไว ้รวมถึงใส่ใจ 
การสร้างความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

3) มนุษยเ์ห็นวา่ความผกูพนัต่องานท่ีท า ความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ
เป็นความส าคญัของบุคคลดว้ย 

4) มนุษยส์ามารถใชจิ้นตนาการ มีความเฉลียวฉลาดและความคิดสร้างสรรค ์เพื่อแกปั้ญหา
ต่าง ๆ  

5) มนุษยมี์ความใฝ่รู้ มีความเขา้ใจศกัยภาพและขีดความสามารถของตนเอง มีความตอ้งการ
พฒันาตนเองและแสวงหาความรับผดิชอบ 

6) มนุษยต์อ้งการเป็นท่ียอมรับของคนทัว่ไป ตอ้งการปฏิบติังานและประสบความส าเร็จ
ดว้ยตนเอง 

ถา้ผูบ้ริหารมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่เป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะตามทฤษฎี Y  น้ี  แนวการบริหาร
จึงไม่จ  าเป็นตอ้งใชก้ารออกค าสั่ง การควบคุมหรือการลงโทษ แต่ตอ้งให้บุคคลเขา้ใจถึงเป้าหมายและ
กิจกรรมขององคก์ารเพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร ในขณะเดียวกนัก็มีแนวทาง 
การด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการส่วนตวัของแต่ละบุคคลดว้ย โดยผูบ้ริหารตอ้งสร้างบรรยากาศ
การท างานท่ีเหมาะสมท่ีเอ้ือใหบุ้คลากรของตนไดมี้โอกาสพฒันาตนเอง มีส่วนร่วมในการท างาน การบริหารงาน
แบบน้ี เหมาะกบัสังคมท่ีมีระดบัการพฒันาสูงกวา่ บุคคลในสังคมหรือในองคก์ารมกัมีการศึกษาดีกวา่ 
มีมาตรฐานการครองชีพสูง ตอ้งการช่ือเสียง การยอมรับ ตลอดจนประสบความส าเร็จในชีวติ 

แมคเกรเกอร์เช่ือวา่ หากสังคมที่ประชากรมีระดบัการครองชีพค่อนขา้งต ่าและมีภาวะ
ขาดแคลนงานแลว้ ทฤษฎี X จะเป็นทฤษฎีท่ีน าไปใชไ้ดผ้ลดี ดว้ยการควบคุมตรวจตราดูแลบุคลากร
อยา่งใกลชิ้ด และหากสังคมท่ีมีระดบัการพฒันาสูง บุคคลมกัมีระดบัการศึกษาและมาตรฐานการครองชีพ
ท่ีสูง บุคคลจะมีโอกาสหางานไดง่้าย ส าหรับสังคมลกัษณะน้ีจะเห็นวา่ ทฤษฎี  Y จะเป็นทฤษฎีท่ีน าไปใช้
ไดผ้ลดี เพราะบุคคลท่ีมีความตอ้งการในช่ือเสียง การยอมรับ ตลอดจนการประสบความส าเร็จสูงสุด
ในชีวติ บุคคลพวกน้ีมกัจะแสวงหาส่ิงท่ีมากไปกวา่เงินทอง ซ่ึงในทฤษฎี Y น้ี นกับริหารมองมนุษย์
วา่ เป็นคนท่ีชอบสังคม (social man) มิไดม้องวา่เป็นคนท่ียดืเหตุผลทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎี X 
ดงันั้น นกับริหารจึงจูงใจเขาเหล่านั้นดว้ยส่ิงจูงใจอ่ืน ๆ ท่ีมิใช่ตวัเงิน (non-financial incentives) หรือ
ส่ิงจูงใจท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(non-tangible incentives) และเปิดช่องทางให้บุคคลไดมี้ความรับผิดชอบ ควบคุม
ตนเองเพื่อปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีเขาไดผ้กูพนัไว ้

นอกจากน้ี มณฑล รอยตระกูล (2546 : 18) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมค
เกรเกอร์ ซ่ึงมีพื้นฐานความคิดจากทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลวท่ี์จ าแนกคนออกเป็น 
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2 กลุ่ม เพื่อเป็นหลกัพื้นฐานในการน าไปใชใ้นการจูงใจ โดยแนวคิดของทฤษฎีน้ีสามารถแบ่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ออกเป็น 2 กลุ่ม โดยการเปรียบเทียบลกัษณะคนตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไดว้า่ 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. คนส่วนมากโดยธรรมชาติแลว้ข้ีเกียจ 1. คนงานโดยมากมีความสุขกบัการท างาน 
2. คนงานสนใจเฉพาะงานท่ีเป็นของตน 2. คนงานชอบท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นในงานต่าง ๆ 
3. คนงานชอบใหถู้กลงโทษเพื่อเพิ่มผลงาน 3. การลงโทษไม่ไดส่้งผลใหผ้ลผลิตเพิ่ม 
4. คนงานไม่สนใจในงานท่ีตนท าเท่าไหร่ 4. คนงานสนใจในงานท่ีตนท า 
5. โดยพื้นฐานคนงานข้ีโกง 5. โดยพื้นฐานแลว้คนงานจริงใจกบังาน 
6. ระเบียบวนิยัสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต 6. คนงานจะมีความรับผดิชอบต่องานเอง 
7. คนงานไม่สนใจเป้าหมายขององคก์าร 7. คนงานสนใจในเป้าหมายขององคก์าร 
8. คนงานไม่มีความรับผดิชอบต่องาน 8. คนงานมีความรับผดิชอบต่องาน 

จากทฤษฎีความตอ้งการของแมคเกรเกอร์ สรุปไดว้่า ทฤษฎี X และทฤษฎี Y มีความ
แตกต่างกนัโดยส้ินเชิง โดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ดา้น คือ ดา้นเขม้งวด และดา้นให้ความเป็นอิสระ 
ซ่ึงสามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ได ้ กล่าวคือ 
ถา้น าทฤษฎี X ไปใช ้ จะตอ้งควบคุมการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
อยา่งเขม้งวด และใชปั้จจยัพื้นฐานทางวตัถุ เช่น เงินเดือน และค่าตอบแทน เพื่อจูงใจขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน ในทางตรงกนัขา้ม ถา้น าทฤษฎี Y ไปใช ้จะตอ้งให้อิสระแก่ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินในการปฏิบติังานใหค้วามไวว้างใจและใหข้า้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
รู้สึกวา่ตนสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยใชค้วามสามารถไดเ้ต็มท่ี โดยไม่ถูกควบคุมบงัคบับญัชาอยา่งเขม้งวด 
ดว้ยการใช้ปัจจยัทางดา้นจิตใจเป็นส่ิงจูงใจขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ซ่ึงจะก่อให้เกิด
ความเตม็ใจและอุทิศก าลงัความสามารถใหก้บัการปฏิบติังาน ท่ีจะส่งผลให้ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
สามารถใชท้รัพยากรบุคคลท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

จากกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจดา้นเน้ือหา สรุปไดว้า่ เป็นกลไกการสร้างแรงจูงใจโดยให้ความสนใจ
ต่อความตอ้งการต่าง ๆ  ท่ีจะกระตุน้ให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดแรงจูงใจ พยายามท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อสนองความตอ้งการของตนเอง โดยทฤษฎีความตอ้งการ
ตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์เป็นความตอ้งการท่ีมีอยูแ่ละจะกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจท่ีจะพยายามและ
แสดงพฤติกรรมออกมา ซ่ึงความตอ้งการนั้นมีอยูต่ลอดเวลาไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือไดรั้บการตอบสนองขั้นต ่าแลว้
ก็จะเกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนไป ในขณะท่ีแนวคิดของทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ช้ีให้เห็นถึง
การน าเอาปัจจยัต่าง ๆ มาเป็นส่ิงจูงใจให้แสดงพฤติกรรมออกมา ซ่ึงปัจจยัเหล่านั้น เก่ียวขอ้งกบัการ



45 
 

 
 

ปฏิบติังานใน 2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและลกัษณะสภาพแวดลอ้มของงานท่ีปฏิบติั 
ซ่ึงขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินจะเกิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัเม่ือส่ิงตอบแทนต่าง ๆ 
เกิดข้ึนอยา่งฉบัพลนัและจะกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดดี้กวา่การไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ี
ล่าชา้ นอกจากน้ี ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
ช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล แต่ในภาพรวมนั้น ทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ไดช้ี้ให้เห็นวา่
ผูป้ฏิบติังานในระดบัตน้มีความตอ้งการความส าเร็จในงาน เพื่อผลการปฏิบติังานนั้น จะน าไปสู่การ
ไดรั้บส่ิงตอบแทนบางอยา่ง ในขณะท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงจะมีความตอ้งการอ านาจและบารมีมากกวา่
ความส าเร็จ ซ่ึงแนวคิดตามทฤษฎีต่าง ๆ  เหล่าน้ี เป็นแนวคิดท่ีใหค้วามส าคญักบัปัจจยัภายในของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน และให้ความส าคญัในการสนองความตอ้งการทั้งในส่วนของบุคคล
และองคก์รไปพร้อม ๆ กนั นั้นเอง 

2.6 ทฤษฎแีรงจูงใจด้านกระบวนการ  

ทฤษฎีแรงจูงใจดา้นกระบวนการ (Process Motivation Theories) เก่ียวขอ้งกบัความคิด 
โดยมุ่งเน้นศึกษาวา่ “ท าอยา่งไร” “how” ในการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคล และเพื่อ “เป้าหมายอะไร” 
(what goal) บุคคลถึงจะเกิดการจูงใจ หรืออยากจะท างานอยา่งเต็มท่ี บุคคลเลือกท่ีจะกระท าและพยายาม
ท่ีจะกระท า  การคงสภาพพฤติกรรมของมนุษย ์ท่ีจะอธิบายวา่ บุคคลคิดอยา่งไรในการเลือกพฤติกรรม 
เพื่อจะสนองความตอ้งการของบุคคล แรงจูงใจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร ท าไมบุคคลเลือกพฤติกรรมบางอยา่ง 
และบุคคลจะประเมินความพอใจอยา่งไรเม่ือถึงเป้าหมายแลว้ ซ่ึงทฤษฎีแรงจูงใจดา้นกระบวนการ ไดแ้ก่ 

2.6.1 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom‘s Expectancy Theory)  

วิคเตอร์ เอช วรูม (Victor H. Vroom, 1964 : 17) ไดศึ้กษาทฤษฎีความคาดหวงั (expectancy 
Theory) โดยวรูมเห็นวา่ มนุษยป์ระกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ 1) ความคาดหวงั (valences)  2) การกระท า
หรือผลลพัธ์ (instrumentality) และ 3) ความชอบหรือคุณค่า (expectation) โดยแนวคิดทั้ง 3 ปัจจยัน้ี 
เป็นท่ีมาของทฤษฎีว ี(VIE) ท่ีจะช่วยใหน้กับริหารวิเคราะห์การสร้างแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานไดเ้ป็น
รายบุคคล โดยมองเห็นตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงวรูมไดใ้ห้แง่มุมในการคิดเก่ียวกบัการจูงใจและช้ีให้เห็นวา่ 
แง่มุมต่าง ๆ นั้น สัมพนัธ์กนัอยา่งไร ซ่ึงช่วยท าให้เห็นความสลบัซบัซ้อนและช่วยในการวิเคราะห์ และ
บ่งช้ีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองการจูงใจกวา้งขวางข้ึน รวมทั้งยงัช่วยใหเ้ขา้ใจสัมพนัธภาพระหวา่งเป้าหมาย
ของบุคคลและเป้าหมายขององคก์ารได ้นอกจากน้ี วรูม ไดก้ล่าวถึงวิธีการท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้
ใหก้ระท าในส่ิงท่ีสามารถบรรลุเป้าหมายไดน้ั้น จะตอ้งมีการจูงใจในการท างานท่ีข้ึนอยูก่บัความคาดหวงั
ของแต่ละบุคคลท่ีจะเพิ่มความพยายามในการท างานให้บรรลุผล และการจูงใจในการท างานท่ีเก่ียวขอ้ง
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โดยตรงกบัคุณค่าท่ีแต่ละคนจะไดรั้บจากการท างาน บุคคลจะท างานต่อไปไดน้ั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัความพอใจ
ในงาน ซ่ึงความพึงพอใจเกิดจากการเปรียบเทียบรางวลัตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังาน 

รัมเมล (R. J. Rummel, 1975 : 270) ไดอ้ธิบายความหมายของ ทฤษฎีวี (VIE) ตามแนวคิดของวรูม 
ดงัน้ี 

1. ความชอบหรือคุณค่า (Valences : V) เป็นระดบัความชอบของบุคคลในผลลพัธ์อยา่งใด
อย่างหน่ึงท่ีบุคคลนั้นจะได้รับ หรือเป็นความเข้าใจหรือการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกับคุณค่าของ
ผลตอบแทนท่ีคาดวา่จะไดรั้บตามภาวะท่ีเป็นจริง ซ่ึงการรับรู้คุณค่าหรือความชอบนั้น เกิดจากการ
พิจารณาผลตอบแทนของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะแตกต่างกนัออกไปโดยประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความชอบ
หรือคุณค่าน้ี ไดแ้ก่ ทศันคติ ค่านิยม ส่ิงจูงใจ และอรรถประโยชน์ท่ีคาดหวงั ความชอบหรือคุณค่าน้ี
จะมีค่าเป็นบวกเม่ือบุคคลตอ้งการส่ิงนั้น และจะมีค่าเป็นศูนยเ์ม่ือบุคคลไม่รู้สึกสนใจต่อผลลพัธ์ท่ีจะได ้
และมีค่าติดลบเม่ือบุคคลนั้นไม่ตอ้งการส่ิงตอบแทนนั้นเลย 

2. การกระท าหรือผลลพัธ์ (instrumentality : I) เป็นความเช่ือหรือความเขา้ใจของบุคคล
เก่ียวกบัความเป็นไปได ้หรือ โอกาสท่ีผลของการปฏิบติังานหรือผลลพัธ์ในระดบัแรก (first-level 
outcome) จะท าให้ได้รับผลส าเร็จ หรือผลตอบแทนของงานในระดบัสองต่อไป (second-level 
outcome) ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 

3. ความคาดหวงั (expectation : E) เป็นความเช่ือหรือความเขา้ใจของบุคคลเก่ียวกบัโอกาส
หรือความเป็นไปไดท่ี้การกระท าหรือความพยายามในการปฏิบติังานโดยเฉพาะอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
จะส่งผลต่อระดบัความส าเร็จของงาน (first-level outcome) 

ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543 : 28) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวงั
ไดเ้สนอแนะวา่ บุคคลไม่เพียงแต่จะถูกผลกัดนัดว้ยความตอ้งการเท่านั้น แต่จะตดัสินใจเลือกในส่ิงท่ี
ตอ้งการกระท าหรือไม่กระท าดว้ย ซ่ึงวรูมช้ีใหเ้ห็นวา่แรงจูงใจข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ คือ 

1. ความคาดหวงัตามความหมายของวรูม คือ ความน่าจะเป็น (Probability) ท่ีการกระท า
อยา่งหน่ึงจะมีโอกาสท่ีจะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในระดบัแรกมากนอ้ยเพียงใด เช่น ถา้พนกังานท างานอยา่งหนกั 
และตั้งใจเต็มที่ โอกาสหรือความน่าจะเป็นจากการทุ่มเทท างานหนกัของเขาจะท าให้เกิดผลผลิต 
ในปริมาณสูงจะเป็นเท่าใด โอกาสหรือความน่าจะเป็นน้ีจะอยูใ่นระหวา่งศูนย ์(คือ ไม่มีโอกาสหรือไม่มีทางเลย) 
ถึงหน่ึง (คือมีโอกาสเต็มท่ี) ดงันั้น ถา้บุคลากรเช่ือแน่วา่ถา้เขาท างานเต็มท่ีเขาจะสามารถท าผลผลิต
ไดใ้นปริมาณสูงอยา่งแน่นอน ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 1 ในทางตรงขา้ม ถา้เขาเช่ือวา่ถึงแมเ้ขา
จะพยายามท างานหนกัสักเพียงใดเขาก็จะไม่สามารถท าผลงานออกมาในปริมาณสูงไดเ้ลย ความคาดหวงั
ของเขาจะเท่ากบัศูนย ์
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2. คุณค่าหรือความส าคญัของผลลพัธ์ เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อผลลพัธ์ระดบั
ท่ีสอง คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจต่อผลลพัธ์ยอ่มข้ึนอยูก่บัความปรารถนาของคน ๆ นั้น  เช่น 
ถา้บุคลากรปรารถนาอยา่งมากท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจของ
เขาจะมีค่าเป็นบวก ถา้เขาไม่รู้สึกอะไรเลยต่อการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่าเป็นศูนย ์
ถา้เขารู้สึกไม่ชอบ หรือไม่ตอ้งการท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่าเป็นลบ 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสอง หรือกลไก เป็นแรงจูงใจของ
แต่ละบุคคลจะมากหรือน้อยยอ่มข้ึนอยูก่บัผลท่ีเขาไดรั้บหรือท่ีเขาคิดวา่สมควรจะไดรั้บเม่ือกระท าการ
นั้นส าเร็จตามเป้าหมายแลว้ เช่น ถา้บุคลากรมีความเช่ือวา่ถา้ผลผลิตของเขามีปริมาณสูง เขาจะไดรั้บการ
เล่ือนต าแหน่ง หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ ผลงานของขีดความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการได้เล่ือนต าแหน่ง 
ดงันั้น ผลลพัธ์ของการท างานของบุคลากรผูน้ี้จะเป็น 2 ระดบั คือ ระดบัแรก ไดแ้ก่ ปริมาณผลผลิตของเขา 
และระดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง จึงอาจกล่าวไดว้า่ส่วนหน่ึงของแรงจูงใจท่ีบุคลากรมีหรือไม่มี 
หรือมีมากหรือนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสองดงัท่ีกล่าวแลว้ 
 นอกจากน้ี วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2547 : 22) กล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมว่า 
เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีไดใ้ห้สมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมในมนุษย ์
และความเขม้แขง็ของแรงจูงใจนั้น จะข้ึนอยูก่บัระดบัของความปรารถนาของแต่ละบุคคลท่ีจะกระท าพฤติกรรม 

จากทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม สรุปได้ว่า เป็นทฤษฎีท่ีเป็นรูปแบบของการรับรู้จากการ
ประมวลความคิดของการจูงใจ ยึดกระบวนการคิดจากจิตส านึกของบุคคลดว้ยการประเมินสถานการณ์ 
รวมถึงเป็นทฤษฎีการตดัสินใจ โดยอธิบายวา่บุคคลจะตดัสินใจวา่จะท าอยา่งไร ดว้ยการประเมินผลลพัธ์
ท่ีออกมาและความน่าจะเป็นไปไดก้บัตวัของบุคคล โดยการอธิบายพฤติกรรมของเป้าหมายของบุคคล 
การเลือกและความคาดหวงัเก่ียวกบัการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไข
ท่ีวา่บุคคลจะตอ้งรู้วา่ตวัเองตอ้งการไดรั้บส่ิงใดจากการปฏิบติังาน ซ่ึงแนวคิดตามทฤษฎีน้ีจึงเป็นประโยชน์
ต่อผูบ้ริหารของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน เพื่อสร้างแรงจูงใจในรูปแบบของการรับรู้จากการ
ประมวลความคิดจากจิตส านึกของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน โดยผูบ้ริหารของส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินจะตอ้งปรับทศันคติ ค่านิยม ส่ิงจูงใจ และอรรถประโยชน์ท่ีขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินคาดหวงั ใหมี้ค่าการรับรู้ หรือความเช่ือเป็นบวก โดยสามารถสร้างแรงจูงใจให้
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเท และสามารถท าผลผลิต
ไดใ้นปริมาณสูง เพื่อการบรรลุเป้าหมายของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพ 
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2.6.2  ทฤษฎคีวามเสมอภาคของอดัมส์ (Adams’s Equity Theory)  

 สเตยซ่ี์ เจ อดมัส์ (Stacy J. Adams, 1965 : 267-299) มีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อม
แสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรั้บ  (output) กบัตวัป้อน (input) คือ
พฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ให้กบังาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบ
การรับรู้ความสอดคลอ้งระหวา่งตวัป้อนต่อผลตอบแทน (perceived inputs to outputs) เม่ือเราทราบ
ระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใดก็จะสามารถท านายพฤติกรรมการท างานของเขาได ้ เป็นทฤษฎี
เก่ียวขอ้งกบัการใชว้จิารณญาณของบุคคลกบัความเสมอภาคหรือยุติธรรมของรางวลั โดยเปรียบเทียบ
กบัตวัป้อน เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ การศึกษาและสติปัญญาความสามารถ กบัผลตอบแทน
ท่ีไดรั้บ (เช่น การยกยอ่งชมเชย ค านิยม ค่าจา้งค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งและสถานภาพ การยอมรับ
จากหวัหนา้งาน) กบับุคคลอ่ืนท่ีท างานประเภทเดียวกนั ซ่ึงอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคนหน่ึงหรือ
กลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีท างานในแผนกหรือกองเดียวกนัหรือต่างแผนกหรือกอง หรือแมแ้ต่บุคคลใดในความคิด
ของเขาก็ได ้วา่มีความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกนัหรือไม่ แรงจูงใจจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเห็นวา่มีความเสมอภาค
หรือยติุธรรม โดยการน าไปเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน 

อดมัส์กล่าววา่ การเปรียบเทียบตวัเองกบัคนอ่ืน ผูป้ฏิบติังานส่วนมากมกัประเมินวา่ตนเอง
ท างานหนกัและทุ่มเทในการปฏิบติังานมากกวา่คนอ่ืน ขณะเดียวกนัก็มกัคิดวา่คนอ่ืนไดรั้บผลตอบแทน
สูงกวา่ตน เขาจะพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูง ตราบเท่าท่ีเขายงัรับรู้วา่มีความเสมอ
ภาคเม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานคนอ่ืน แต่ถา้ผูป้ฏิบติังานพบวา่ ผูท่ี้ท  างานในระนาบเดียวกบัเขาไดรั้บ
ผลตอบแทนสูงกวา่เขา หรือไดรั้บผลตอบแทนเท่ากนัแต่ท างานนอ้ยกวา่ ความพอใจและแรงจูงใจ
ในการท างานจะนอ้ยลง เม่ือใดท่ีผูป้ฏิบติังานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท าให้เกิด
ความเสมอภาคโดยการลดระดบัตวัการเปรียบเทียบตวัเองกบัผูอ่ื้นท่ีท างานในระนาบเดียวกนั ท าให้เกิดการ
รับรู้ 3 รูปแบบ คือ  

1. ผลตอบแทนเหมาะสม (equitably rewarded) ผูป้ฏิบติังานรับรู้วา่ตวัป้อนและผลตอบแทน
มีความเหมาะสมกนั แรงจูงใจยงัคงมีอยู ่เช่ือวา่คนอ่ืนท่ีไดผ้ลตอบแทนสูงกวา่ เป็นเพราะเขามีตวัป้อน
ท่ีสูงกวา่ เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกวา่ เขาจะท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตในระดบัเดิมต่อไป  

2. ผลตอบแทนต ่าไป (under-rewarded) เม่ือผูป้ฏิบติังานคนใดรับรู้วา่ตนไดรั้บผลตอบแทนต ่าไป 
เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีต่างๆ เช่น พยายามเพิ่มผลตอบแทน (เรียกร้องสวสัดิการ) ลดตวั
ป้อน (ท างานน้อยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยคร้ัง ลาพกัผ่อนคร้ังละนาน ๆ) อา้งเหตุผลให้ตวัเอง 
เปล่ียนแปลงตวัป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ให้ท างานมากข้ึน) เปล่ียนงาน (ขอยา้ยไปปฏิบติังาน
ฝ่ายอ่ืน หรือยา้ยสังกดัใหม่) เปล่ียนบุคคลท่ีเปรียบเทียบ (ยงัมีคนท่ีไดรั้บนอ้ยกวา่)  



49 
 

 
 

3. ผลตอบแทนสูงไป (over-rewarded) การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหาต่อ
ผูป้ฏิบติังานมากนกั แต่อยา่งไรก็ตามพบวา่ ผูป้ฏิบติังานมกัจะลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีเหล่าน้ี คือ 
เพิ่มตวัป้อน (ท างานหนกัข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมแบ่งผลประโยชน์) อา้งเหตุผล
ใหต้วัเอง (เพราะฉนัเก่ง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนใหผู้อ่ื้น (เขาควรไดรั้บเท่าฉนั)  

จากทฤษฎีความเสมอภาคของอดมัส์ สรุปไดว้า่ ตวัป้อนและผลตอบแทนเป็นการรับรู้
หรือความเขา้ใจของบุคลากรเอง ซ่ึงถึงแมค้วามเป็นจริงจะมีความเสมอภาคแต่บุคลากรอาจรับรู้วา่ยงั
ไม่ไดรั้บความเสมอภาคก็ได ้กล่าวคือ โดยปกติบุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตนเกินจริงและ
คาดหวงัรายไดท่ี้สูงเกินไป ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกไม่เท่าเทียม และส่งผลต่อปฏิกิริยาบางประการโดยแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา เช่น โกรธ ละทิ้งงาน ดงันั้น แนวคิดตามทฤษฎีน้ีจึงเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร
ของส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินในการสร้างแรงจูงใจต่อขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน 
โดยผูบ้ริหารจะตอ้งท าให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินรับรู้วา่ ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยุติธรรม 
มีความเสมอภาคและเท่าเทียมกบับุคคลอ่ืนเช่นเดียวกนั โดยผูบ้ริหารจะตอ้งให้ผลตอบแทนหรือรางวลั
อยา่งเหมาะสม เพื่อลดปัญหาในการปฏิบติังานและขวญัก าลงัใจของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดิน หากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินรับรู้วา่ ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งล าเอียง และ
ไม่ยุติธรรม  

2.6.3 ทฤษฎกีารก าหนดเป้าหมายของล๊อค (Locke’s Goal Setting Theory of Work Motivation)  

เอดวิน ล็อค (Edwin Locke, 1968 : 157) ไดเ้สนอทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายโดยพฒันา
มาจากแนวทางการพฒันาความคิดของบุคคล รวมถึงการยอมรับวา่บุคคลทุกคนแสดงพฤติกรรมอยา่งมี
วตัถุประสงค ์โดยรับรู้คุณค่าของการกระท าและผลของการกระท าของบุคคล แนวคิดของล๊อคไดผ้สมผสาน
กบัทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมของแอลเบิร์ด แบนดูรา (Albert Bandura) ในมิติการจ าลองแบบดา้นบทบาท 
การเลือกเป้าหมาย การมีพนัธะกบัเป้าหมายขององคก์าร และการประเมินความสามารถของตนเอง 
(self-efficiency) โดยหลกัการดงักล่าว ใชเ้ป็นส่ิงจูงใจบุคลากร โดยเห็นวา่คุณค่าท่ีบุคคลให้แก่การปฏิบติังาน 
และผลการปฏิบติังานเป็นเป้าหมายอนัส าคญั โดยล็อคอธิบายวา่ บุคคลจะให้ความหมายของคุณค่า
ต่อการกระท าและการตดัสินใจเก่ียวกบัคุณค่าของการกระท า เป็นพฤติกรรมท่ีใชค้วามคิดเป็นส าคญั
แลว้จึงเกิดประสบการณ์รับรู้คุณค่าทางดา้นอารมณ์ต่อส่ิงต่าง ๆ  ท่ีบุคคลเขา้ไปเก่ียวขอ้ง เพื่อจะแสดงพฤติกรรม
น าไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เป็นการตอบสนองความตอ้งการของบุคคล ท าให้บุคคลไดรั้บผลท่ีตามมา 
คือ การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback) การไดก้ารเสริมแรงและผลของการกระท า 

จากทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายของล๊อค สรุปไดว้า่ การมีเป้าหมายท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงรวมถึง
ความชดัเจน ระดบัความยากง่าย ผลกระทบของเป้าหมายต่อตวับุคคล ต่อกลุ่ม ต่อองคก์าร การใชว้ิธีการ
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เรียนรู้และการปฏิบติังานจริง วิธีทางไปสู่เป้าหมาย บทบาทของเป้าหมายท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ ส่ิงกระตุน้
ต่าง ๆ โดยทฤษฎีน้ีแสดงให้เห็นถึง ความส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เช่น ความสอดคลอ้ง
ระหวา่งเป้าหมายกบัเกณฑก์ารประเมินการปฏิบติังาน การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั การทุ่มเทเพื่อให้การท างาน
สู่เป้าหมาย ดงันั้น แนวคิดตามทฤษฎีน้ีจึงเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ในการสร้างแรงจูงใจต่อขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 

จากกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจดา้นกระบวนการ สรุปไดว้า่ เป็นทฤษฎีความคิด ท่ีกล่าวถึงกระบวนการ
จูงใจ ซ่ึงเป็นคนละมุมกบัทฤษฎีความตอ้งการท่ีเนน้ “what” อะไรจูงใจบุคคล โดยกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจ
ดา้นกระบวนการเนน้ศึกษาวา่ “how” ท าอยา่งไรในการจูงใจบุคคลดว้ย “what goal” บุคคลถึงจะเกิด
การจูงใจ หรืออยากจะปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท ซ่ึงกลุ่มทฤษฎีเนน้กระบวนการดงักล่าวขา้งตน้ ผูบ้ริหาร
ของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินสามารถน ามาปรับใชส้ าหรับการสร้างแรงจูงใจต่อขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดิน โดยให้ความส าคญักบักระบวนการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีจะอธิบายถึงภาพรวมในการสร้างแรงจูงใจโดยไม่พยายามอธิบายถึงส่วนท่ีเป็น
รายละเอียดปลีกยอ่ย โดยมีรายละเอียดท่ีครอบคลุมถึงแนวทฤษฎีอ่ืน ๆ  ทั้งหมด ไดแ้ก่ ทฤษฎีความคาดหวงั 
ซ่ึงพื้นฐานแนวคิดในกลุ่มคือ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีความพยายามในการปฏิบติังาน
จากความคาดหวงั โดยคาดหวงัวา่ความพยายามท่ีให้ไปจะสามารถส่งผลต่อการปฏิบติังานและผล
การปฏิบติังานนั้นจะส่งผลใหไ้ดรั้บส่ิงตอบแทนบางอยา่ง โดยความพึงพอใจจะเกิดข้ึนจากการท่ีขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินไดเ้ปรียบเทียบแลว้เห็นวา่ มีความเสมอภาค หรือความคุม้ค่าระหวา่ง
ความพยายามท่ีใหไ้ปกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ ซ่ึงนอกจากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
จะเปรียบเทียบระหวา่งความพยายามท่ีให้ไปกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บแลว้ ยงัเปรียบเทียบระหวา่งตนเอง
กบับุคคลอ่ืนอีกดว้ย โดยท่ีความพยายามท่ีให้ไปกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บจะตอ้งมีความเสมอภาคกนั 
และเม่ือขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน เห็นวา่ตนไม่ไดรั้บความเสมอภาค บุคคลนั้นอาจจะลด
ความพยายามในการเพิ่มผลผลิต หรือไม่พยายามท่ีจะแสวงหาส่ิงตอบแทนให้สูงข้ึน ดงันั้น ทฤษฎีแรงจูงใจ
ดา้นกระบวนการน้ี จึงเป็นประโยชน์ต่อการสร้างความพึงพอใจใหข้า้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินใหอ้ยากท่ีจะปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท ตั้งใจและเตม็ใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ 
ซ่ึงจะส่งผลใหส้ านกังานการตรวจเงินแผน่ดินบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

2.7 ทฤษฎอีื่น ๆ 

ทฤษฎีแรงจูงใจอ่ืน ๆ โดยทฤษฎีกลุ่มน้ีเป็นทฤษฎีท่ีขดัแยง้กบัทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ กล่าวคือ 
ไม่ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการทางความคิดของบุคคล แต่เป็นการอธิบายในเชิงพฤติกรรม (behavior) 
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และเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบักระบวนการเรียนรู้ (learning process) ท่ีจะจูงใจบุคคลให้มุ่งสู่
รางวลัหรือผลตอบแทน ไดแ้ก่  

2.7.1 ทฤษฎกีารเสริมแรงในการจูงใจของสกินเนอร์ (Skinner’s Reinforcement Theory 
of Motivation)  

 บี เอฟ สกินเนอร์ (B. F. Skinner, 1974 : 816-820) ไดพ้ฒันาทฤษฎีและน ามาใชเ้ป็นเทคนิค
ในการจูงใจ สกินเนอร์มีความคิดเห็นวา่ พฤติกรรมของบุคคลสามารถควบคุมหรือเปล่ียนแปลงได้ 
ดว้ยการให้รางวลัหรือการเสริมแรงกบัพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา พฤติกรรมนั้นก็จะมีแนวโนม้กระท าซ ้ า
บ่อยคร้ัง แต่ในขณะท่ีพฤติกรรมซ่ึงให้ผลลบหรือไม่ปรารถนาพฤติกรรมนั้นจะมีแนวโน้มท่ีจะไม่
เกิดข้ึนต่อไป โดยมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ส่วน คือ 1) ส่ิงเร้า (สถานการณ์) 2) การตอบสนอง (พฤติกรรม) 
และ 3) ผลกรรม (บวกหรือลบ) ซ่ึงสกินเนอร์ช้ีแนะวา่ หวัหนา้งานสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรม
การปฏิบติังานของบุคคลไดโ้ดยท่ีผูป้ฏิบติังานไม่มีความรู้สึกวา่ถูกควบคุม แต่การจะท าไดเ้ช่นนั้น
จะตอ้งอาศยัความเขา้ใจในเร่ืองการควบคุมและการปรับพฤติกรรม โดยแบ่งประเภทของการเสริมแรง 
ออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี  

1. การเสริมแรงบวก (positive reinforcement) เป็นการเสริมความต่อเน่ืองของพฤติกรรม
โดยการใหผ้ลกรรมเป็นตวัเสริมแรงบวกคือ ส่ิงตอบแทนท่ีดึงดูดใจหรือพอใจเป็นรางวลั เม่ือบุคคลนั้น
มีพฤติกรรมหรือปฏิบติัการเป็นท่ีตอ้งการ เช่น พนกังานมาท างานหรือเขา้ประชุมตรงเวลา หวัหนา้งาน
เสริมแรงโดยกล่าวค าชมเชยและขอบคุณ ถือไดว้า่เป็นการเสริมแรงบวก ซ่ึงเป็นรางวลัต่อการมาตรงเวลา 
ตวัเสริมแรงบวกท่ีใชก้นัในการจูงใจการท างาน เช่น การจ่ายเงิน การเล่ือนต าแหน่ง การเพิ่มสถานภาพ
การไดสิ้ทธิพิเศษ การไดห้ยุดพกัผอ่น ซ่ึงการเสริมแรงบวกเป็นตวัจูงใจท่ีใชไ้ดผ้ลท่ีสุดในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

2. การเสริมแรงลบ (negative or avoidance reinforcement) เสริมความต่อเน่ืองของพฤติกรรม
โดยบุคคลสามารถหลีกเล่ียงผลกรรมทางลบได ้เม่ือมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัการเป็นท่ีตอ้งการ ท าให้เกิด
การเรียนรู้พฤติกรรมป้องกนัหรือหลีกเล่ียงส่ิงท่ีไม่พอใจหรือการท าโทษ เช่น พนกังานมาท างานหรือ
เขา้ประชุมตรงเวลาเพราะไม่อยากไดย้ินค าต าหนิจากหวัหนา้ หน่วยงานท่ีใชก้ารเสริมแรงลบ มกัจะ
มีกฎ ขอ้หา้ม อะไรควรหรือไม่ควรกระท า มีระเบียบวนิยัและก าหนดการลงโทษไวช้ดัเจน  

3. การยบัย ั้งพฤติกรรม (extinction) เป็นการลดหรือลบพฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ 
หรือไม่ตอ้งการอีกต่อไป โดยการงดการเสริมแรงเม่ือเกิดพฤติกรรมนั้นข้ึน เช่น ไม่ยกยอ่งชมเชยผูป้ฏิบติังาน
ท่ีมาท างานสาย แต่ถา้ผูป้ฏิบติังานท างานดีแลว้หวัหนา้งานไม่สนใจ จะเป็นการลดแรงจูงใจและประสิทธิภาพ
ไดเ้ช่นกนั  
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4. การลงโทษ (punishment) เป็นการก าหนดผลกรรมทางลบให้แก่พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม
หรือไม่เป็นท่ีตอ้งการ เป็นการใหส่ิ้งท่ีไม่พอใจโดยตรง เช่น พนกังานท่ีมาร่วมประชุมสายถูกหวัหนา้
ต าหนิ ซ่ึงต่างจากการเสริมแรงลบท่ีเป็นเพียงการคาดโทษหรือขู่ให้กลวัแต่ไม่มีการลงโทษจริง ๆ  การลงโทษ
อาจมีหลายแบบ เช่น รบกวนให้หนกัใจ ถอนสิทธิพิเศษ ควบคุมประพฤติ การยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ี 
การลงโทษอาจท าใหพ้ฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคล์ดนอ้ยลง แต่อาจสร้างพฤติกรรมท่ีมีปัญหาอยา่งอ่ืนข้ึน 
เช่น การเสียขวญั ท างานดอ้ยลง การขดัขืนหรือต่อตา้น ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีมีขอ้โตแ้ยง้กนัมากและเป็นวิธี
จูงใจการท างานท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด 
 เสนาะ ติเยาว ์(2544 : 222) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจมีสาระส าคญัวา่ 
ผลอนัเกิดจากสภาพแวดลอ้มเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของคน ซ่ึงแทนท่ีจะพิจารณาปัจจยัภายในตวั
บุคคลท่ีมีต่อพฤติกรรม แต่ปัจจยัภายนอกและผลของมนัจะส่งผลต่อพฤติกรรม นัน่คือ พฤติกรรม
ของคนเปล่ียนแปลงไปตามผลของพฤติกรรมนั้น เช่น พฤติกรรมท่ีดีก่อให้เกิดผลดีต่อคนนั้นเขาก็จะท า
พฤติกรรมนั้นซ ้ า ๆ กนั แต่หากพฤติกรรมใดท่ีไม่ดีก็จะส่งผลในทางลบต่อคนนั้น เขาก็จะเลิกกระท า
พฤติกรรมนั้น ทฤษฎีเสริมแรงจูงใจสามารถอธิบายไดด้ว้ยหลกัการและกฎต่าง ๆ คือ 
 1. การรู้มาหรือจ าได ้(cognitive explanation) เช่น เคยขบัรถฝ่าไฟแดงท่ีส่ีแยกแห่งหน่ึงถูกต ารวจจบั
และเสียค่าปรับ ต่อมาเม่ือขบัรถเจอไฟแดงเขาก็จะระมดัระวงัเพราะจ าไดว้า่เคยถูกต ารวจจบั 

2. การเสริมแรงจูงใจ (reinforcement explanation) เช่น เคยสอบวิชาคณิตศาสตร์ไดค้ะแนนเต็ม
คุณครูให้รางวลั นกัเรียนคนนั้นก็ตั้งใจจะสอบวิชาคณิตศาสตร์ให้ไดค้ะแนนเต็มอีกเพราะอยากได้
รางวลันั้น รางวลัท่ีไดจึ้งเป็นการเสริมแรงจูงใจใหอ้ยากท าเช่นนั้นอีก 

3. กฎแห่งผลการกระท า (law of effect) ซ่ึงมีความหมายวา่เม่ือพฤติกรรมใดก่อให้เกิดผลดี
หรือในทางบวกบุคคลนั้นก็จะกระท าพฤติกรรมนั้นซ ้ า ๆ กนัอีก และพฤติกรรมใดก่อให้เกิดผลเสียหรือ
ในทางลบคนก็จะเลิกกระท าพฤติกรรมนั้น 
 การเสริมแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากผลของการกระท า ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 อยา่งคือ 
 1. การเสริมแรงจูงใจในทางบวก (positive reinforcement) การเสริมแรงจูงใจเพื่อเพิ่ม
พฤติกรรมท่ีตอ้งการโดยการให้รางวลัหรือผลตอบแทนในทางบวกแก่บุคคลนั้น ตามผลของพฤติกรรมนั้น 
เช่น ผูจ้ดัการพยกัหนา้เห็นดว้ยกบัขอ้คิดเห็นของพนกังานในท่ีประชุม 
 2. การเสริมแรงจูงใจในทางลบ (negative reinforcement) บางคร้ังเรียกว่าการหลีกเล่ียง 
(avoidance) การเสริมแรงจูงใจเพื่อเพิ่มพฤติกรรมท่ีตอ้งการและลดพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการลง โดยการ
หลีกเล่ียงการใหร้างวลัหรือผลตอบแทนในทางลบตามผลของพฤติกรรมนั้น เช่น ผูจ้ดัการเคยพูดถากถาง
พนกังานคนหน่ึงท่ีมาท างานสายทุกวนั เม่ือพนกังานคนนั้นมาท างานเชา้ในวนัหน่ึง ผูจ้ดัการก็เลิกพูด
ถากถางพนกังานคนนั้น 
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 3. การท าให้หมดไป (extinction) การเสริมแรงจูงใจเพื่อลดพฤติกรรมท่ีท าบ่อย ๆ ลงหรือท า
ให้พฤติกรรมนั้นหมดไปโดยการไม่ให้รางวลัหรือผลตอบแทนในทางบวกท่ีเคยให้ตามผลของ
พฤติกรรมนั้น เช่น ผูจ้ดัการสังเกตวา่พนกังานคนหน่ึงมีพฤติกรรมท่ีไม่ถูกตอ้งแต่ไดรั้บการยอมรับ
ทางสังคมจากกลุ่มท างาน ผูจ้ดัการจึงปรึกษาหารือกบักลุ่มท างานของพนกังานคนนั้น เพื่อให้หยุด
การยอมรับทางสังคมต่อพนกังานคนนั้น 
 4. การลงโทษ (punishment) การเสริมแรงจูงใจเพื่อลดพฤติกรรมท่ีท าบ่อย ๆ ลง หรือท าให้
พฤติกรรมนั้นหมดไปโดยการไดรั้บผลตอบแทนในทางลบหรือลงโทษตามผลของพฤติกรรมนั้น เช่น 
ผูจ้ดัการตดัค่าจา้งพนกังานคนท่ีท างานไม่ทนั 

 จากทฤษฏีการเสริมแรงในการจูงใจของสกินเนอร์ สรุปไดว้า่ เป็นทฤษฎีท่ีเนน้การก าหนดให้
บุคคลตอ้งกระท าในส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการโดยใชห้ลกัการเรียนรู้ทางสังคมควบคู่กบัการปรับพฤติกรรม 
ดว้ยการก าหนดเง่ือนไขการปฏิบติัท่ีเนน้การควบคุมจากปัจจยัภายนอก และให้ความส าคญักบัผลกรรม 
เพื่อน าไปปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร ไดแ้ก่ การสนบัสนุนพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา 
และขจดัพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคข์ององคก์ร ดงันั้น แนวคิดตามทฤษฎีน้ีจึงเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารของ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินในการสร้างแรงจูงใจต่อขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
โดยใชห้ลกัการของกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมควบคู่กบัการปรับพฤติกรรม ดว้ยการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ไดแ้ก่ การสนบัสนุนพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา
โดยการให้รางวลัหรือผลตอบแทน  และขจดัพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์โดยการหลีกเล่ียงการให้รางวลั
หรือผลตอบแทน ซ่ึงจะส่งผลให้ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพ 

2.7.2 ทฤษฎกีารเรียนรู้ทางสังคมของแบนดูรา (Bandura’s Social Leaming Theory)  

 อลัเบิร์ต แบนดูรา (Albert Bandura, 1969 : 213-215) ไดท้  าการวิจยัและพฒันาทฤษฎีการ
เรียนรู้ทางสังคม ซ่ึงผลการศึกษาไดเ้สนอแนวคิดว่า การเรียนรู้เกิดจากความมีปฏิสัมพนัธ์กนัไปมาอยา่ง
ต่อเน่ืองของพฤติกรรมระหวา่งปัจจยัส่วนตวัและปัจจยัส่ิงแวดลอ้ม และก่อให้เกิดพฤติกรรมหลาย
ลกัษณะจากความมีปฏิสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มนั้น ไดแ้ก่ 
 1. พฤติกรรมเชิงสัญลกัษณ์ (symbolic) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงอาการ เช่น การพูด การคิด 
วา่มีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองท่ีจะปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดดี้ (Self-efficiency) 
ซ่ึงจะมีแนวโนม้ท่ีจะแสดงพฤติกรรมนั้นออกมา 
 2. พฤติกรรมเลียนแบบ (modeling) โดยการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่ (vicarious leaning) จากการ
สังเกตบุคคลอ่ืนแลว้สร้างเป็นพฤติกรรมใหม่ของตนเองข้ึนมา 
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 3. พฤติกรรมการควบคุมตนเอง (self-control หรือ self-regulation) โดยก าหนดมาตรฐานและ
ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการกระท าของตนเอง อาจเป็นไดท้ั้งรางวลัและการลงโทษเพื่อเป็นเง่ือนไขท่ีจะ
ท าให้บรรลุผลส าเร็จ ทั้งน้ี พฤติกรรมท่ีจะช่วยเสริมสร้างการปฏิบติังานได้ดี คือ การก าหนดเง่ือนไข
หรือส่ิงท่ีจะไดรั้บการใหร้างวลัตนเอง (self-reward) 

 จากทฤษฏีการเรียนรู้ทางสังคมของแบนดูรา สรุปได้ว่า เป็นกระบวนการเรียนรู้ ทางสังคมท่ี
ผูบ้ริหารของส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินสามารถท่ีจะประยุกตใ์ชก้บัการบริหารไดใ้นหลายกรณี เช่น การ
เสริมสร้างให้ขา้ราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง เพื่อให้มี
พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถนั้น ๆ  รวมทั้งการจดัให้มีตวัอย่างท่ีดี เพื่อเป็นแบบอย่างให้สมาชิก
องค์กรไดเ้รียนรู้และสังเกตเห็นไดอ้ย่างชดัเจน เพื่อพฒันาเป็นพฤติกรรมใหม่ท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะในเร่ือง
ของการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ นอกจากน้ี การให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินรู้จกัการสังเกต
พฤติกรรมทั้งของตนเองหรือผูอ่ื้น เพื่อให้สามารถเห็นถึงผลของพฤติกรรมท่ีดีและหลีกเล่ียงผลของพฤติกรรม
ท่ีไม่ดี ซ่ึงจะส่งผลใหส้ านกังานการตรวจเงินแผน่ดินบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

 จากกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจดา้นอ่ืน สรุปไดว้่า เป็นกลุ่มทฤษฎีท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
การเรียนรู้และกฎแห่งผลกรรม หรือผลของการกระท า เช่น การลงโทษ และการให้รางวลั โดยผูบ้ริหาร
ของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินสามารถท่ีจะก าหนดรางวลัหรือการลงโทษท่ีเหมาะสมมากกวา่ท่ีจะ
วเิคราะห์ถึงแรงจูงใจหรือความตอ้งการของขา้ราชการผูป้ฏิบติังานเป็นส าคญั 

  จากทฤษฎีทั้ง 3 กลุ่มใหญ่ ตามท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ เป็นทฤษฎีท่ีให้ความส าคญัในการ
มุ่งประเด็นการศึกษาท่ีแตกต่างกนั โดยทฤษฎีต่าง ๆ เหล่าน้ี เป็นแนวทางในการศึกษาและท าความเขา้ใจ
เก่ียวกบัคน ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัท่ีสุดขององคก์าร ท่ีจะท าให้องคก์ารด าเนินงานไดอ้ยา่ง
ราบร่ืน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินสามารถน าทฤษฎีต่าง ๆ เหล่าน้ี 
ไปปรับใช ้เพื่อประโยชน์ในทางปฏิบติั โดยเป็นภาระหนา้ท่ีส าคญัของผูบ้ริหารทุกระดบัของส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีจะตอ้งตระหนกัและให้ความส าคญัถึงความแตกต่างของบุคคล การจดับุคคล
ใหเ้หมาะสมกบังาน การใชเ้ป้าหมายเพื่อการจูงใจ การใชก้ารป้อนกลบั การเปิดโอกาสให้บุคคลมีส่วนร่วม 
การใหผ้ลตอบแทนการปฏิบติังานหรือรางวลัตามคุณภาพและปริมาณของงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงลว้นเป็นวิธีการ
สร้างแรงจูงใหแ้ก่ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินทั้งส้ิน 

2.8 ผลงานวจัิยที่เกีย่วข้อง 

  2.8.1  งานวจัิยในประเทศ 

 กิตติ อริยานนท ์(2541) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ
กองทะเบียนพล ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์
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กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยั และความสัมฤทธ์ิระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ระดบัดา้นการสอน 
ควบคุมดูแล ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นการ
เจริญเติบโต ระดบัต ่า ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารงานหน่วยงาน ดา้นเงินเดือน และดา้นรักในงาน 
 ลดัดา กุลนานนัท์ (2543) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานวิจยั 
สถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย (วท.) ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะงานมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
ความส าเร็จในงาน การไดก้ารยอมรับ ความกา้วหนา้ในงาน การบงัคบับญัชา สภาพการท างาน นโยบาย
การบริหารองคก์าร และดา้นเงินเดือนค่าจา้งตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ
มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานวจิยั โดยมีค่าความสัมพนัธ์พหุคูณ (R = 0.721) 
 ไพศาล อานามวฒัน์ (2543) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
คาทอลิกสังฆมณฑล ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยพิจารณาในรายดา้นพบว่า ครูให้ความส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
มากท่ีสุด มีระดบัแรงจูงใจในการดา้นนโยบายและการบริหารนอ้ยท่ีสุด  และมีระดบัจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นผลตอบแทนค่อนขา้งต ่า และจากการวิจยัเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  
โดยจ าแนกตามประสบการณ์การปฏิบติังาน ขนาดโรงเรียน และศาสนา ผลการศึกษาพบวา่ ครูท่ีมี
ประสบการณ์การปฏิบติังานแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดบั 0.05 ครูปฏิบติังานในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกนัมีระดบัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 แทบทุกดา้นและครูท่ีนบัถือศาสนาแตกต่างกนั คือนบัถือศาสนาคริสต์
และผูไ้ม่นบัถือศาสนาคริสต ์มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 บุญเลิศ เถ่ือนยนืยงค ์(2544) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ความส าคญั
มากต่อปัจจยัจูงใจ รวม 9 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและประโยชน์เพิ่มส าหรับ
พนกังาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน ดา้นศกัด์ิศรีและอาชีพ 
และดา้นผลส าเร็จในการท างาน ส าหรับระดบัความพอใจต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่ให้ระดบัความพอใจมากในปัจจยัจูงใจรวม 6 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหารของธนาคาร 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นศกัด์ิศรีและอาชีพ 
และดา้นผลส าเร็จในการท างาน และมีความพอใจในระดบัปานกลาง 3 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทน
และประโยชน์เพิ่มส าหรับพนกังาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน และดา้นความมัน่คงปลอดภยั
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ในการท างาน ซ่ึงจากการทดสอบสมมติฐานพบวา่  เงินเดือน อายกุารปฏิบติังาน และโอกาสความกา้วหนา้
ในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน 
 มงักร องอาจ (2547) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสายปฏิบติังาน
การสอน โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษา จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการศึกษา
พบว่า 1) ขา้ราชการครูสายปฏิบติัการสอนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ขา้ราชการครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยักายภาพอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ส่วนดา้นงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน  และดา้นความส าเร็จในชีวิต อยูใ่นระดบัมาก  และ 2) ขา้ราชการครูสายปฏิบติัการสอน
ท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส าหรับขา้ราชการท่ีมีวุฒิการศึกษา
ปริญญาตรี มีแรงจูงใจดา้นปัจจยักายภาพต ่ากวา่ขา้ราชการครูท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ส่วนขา้ราชการ
ท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและดา้นปัจจยั
กายภาพต ่ากวา่ขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์ 10-20 ปี ขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์การท างานสูงกวา่ 
21 ปีข้ึนไป และขา้ราชการครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนขนาดเล็กมีแรงจูงใจดา้นปัจจยักายภาพต ่ากวา่
ขา้ราชการครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่ 
 พนมพร แสนมีมา (2547) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี  ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังาน
เกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ค่าเฉล่ีย 2.88 
ปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ค่าเฉล่ีย 2.84 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ค่าเฉล่ีย 2.69 ปัจจยัดา้นสวสัดิการและรางวลัผลตอบแทน
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.24 และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้ง
นอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.13 ตามล าดบั ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน
เกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี ไดแ้ก่ อายุ ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ เพศ อายุราชการ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระดบัขั้น และรายได ้ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง และดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน ส่วนสวสัดิการและรางวลัตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี 
 สุรีย ์สาธารณะ (2548) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้ครูผูส้อนด าเนินการปฏิรูป
การเรียนรู้สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจงัหวดัล าปาง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้ครู 
ผูส้อนด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ ตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) จ านวน 10 ปัจจยั 
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ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ  
อยูใ่นระดบัมากทุกปัจจยั โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และดา้นรายได ้ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นของครูผูส้อนท่ีให้ความส าคญั
ต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ จ าแนกตามตวัแปร เพศ อายุ ประสบการณ์
ในการสอน และขนาดของโรงเรียนพบวา่ ในภาพรวมไม่มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ยกเวน้ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างานพบวา่ เม่ือจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยครูผูส้อนในโรงเรียนท่ีมีขนาดเล็กจะให้ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ
ดา้นความมัน่คงในการท างานนอ้ยกวา่ครูผูส้อนในโรงเรียนท่ีมีขนาดกลางและโรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่ 
 รัชดาภรณ์ สงฆ์สุวรรณ (2549) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
กรณีศึกษาส านกังานส่งเสริมสวสัดิภาพและพิทกัษเ์ด็ก เยาวชน ผูด้อ้ยโอกาส คนพิการ และผูสู้งอายุ 
ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมสวสัดิภาพและพิทกัษเ์ด็ก เยาวชน 
ผูด้อ้ยโอกาส คนพิการ และผูสู้งอายุ ต่อปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง 
ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุราชการ ระดบัต าแหน่ง สายงาน สถานภาพ 
และระดบัการศึกษา ไม่มีผลต่อระดบัปัจจยัสุขอนามยั  และปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยัไม่มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัแรงจูงใจไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ยกเวน้ปัจจยัดา้นความส าเร็จในงาน และการไดรั้บการยอมรับมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.30 และ 0.37 ตามล าดบั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุราชการ ระดบัต าแหน่ง สายงาน สถานภาพ 
และระดบัการศึกษา ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมสวสัดิภาพ
และพิทกัษเ์ด็ก เยาวชน ผูด้อ้ยโอกาส คนพิการ และผูสู้งอายุ ยกเวน้ปัจจยัดา้นอายุ และอายุราชการ 
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานส่งเสริมสวสัดิภาพและพิทกัษ์เด็ก 
เยาวชน ผูด้อ้ยโอกาส คนพิการ และผูสู้งอาย ุท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 อุมาวรรณ วิเศษสินธ์ุ (2549) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกั
ข่าวกรองแห่งชาติ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกัข่าวกรองแห่งชาติ
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ความเต็มใจใชเ้คร่ืองมือทนัสมยั 
การอุทิศตนเพื่องาน ความร่วมมือ ความพอใจ ศรัทธาในงาน และความพยายาม ริเร่ิมสร้างสรรค์ 
อยูใ่นระดบัสูง ส่วนความตอ้งการอยูใ่นหน่วยงานต่อไป และความกระตือรือร้น อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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และปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกัข่าวกรองแห่งชาติ ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา 
โดยเจา้หนา้ท่ีท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีจะมีแรงจูงใจสูงกวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่
สายการปฏิบติังาน โดยเจา้หนา้ท่ีในสายงานฝ่ายข่าวกรองจะมีแรงจูงใจสูงกวา่ฝ่ายปฏิบติัการ และปัจจยั
ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั และความตอ้งการความส าเร็จสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สูงเช่นเดียวกนั 
 ปทิตตา สัณหภกัดี (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานและ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั บีแอนด์อี จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีระดบัการ
จูงใจในปัจจยัดา้นการจูงใจ ERG โดยรวมอยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น พบวา่ ส่วนใหญ่มี
การจูงใจอยูใ่นระดบัดี คือ ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้และความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด มีการจูงใจ
ในระดบัปานกลางคือ ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัพบวา่ 1) ปัจจยัจูงใจ ERG 
ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ และปัจจยัจูงใจของ McGregor 
สามารถร่วมท านายพฤติกรรมการท างานดา้นการเพิ่มผลผลิตของพนกังานในทิศทางเดียวกนัร้อยละ 
49.80 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 2) ปัจจยัจูงใจ ERG ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 
และปัจจยัจูงใจของ McGregor สามารถร่วมท านายพฤติกรรมการท างานดา้นความสม ่าเสมอในการท างาน
ของพนกังานในทิศทางเดียวกนัร้อยละ 19.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 3) ปัจจยัจูงใจ 
ERG ดา้นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ สามารถร่วมท านาย
พฤติกรรมการท างานดา้นแนวโนม้ในการท างานต่อไปของพนกังานในทิศทางตรงกนัขา้มร้อยละ 33.00 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

นิธิเมธ หศัไทย (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจ
ในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยในดา้นความส าเร็จของงานขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่จะตอ้ง
ท างานใหส้มบูรณ์แบบท่ีสุด และความส าเร็จของงานคือชีวิตจิตใจในการท างาน ในดา้นการยอมรับนบัถือ
ขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชามกัยกยอ่งหรือให้เกียรติตนเองเสมอ และในดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ ตนเองมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัท าภายในหน่วยงาน 
เช่น งานเล้ียงสังสรรค ์งานกีฬา และงานพิธีการต่าง ๆ และผลการศึกษาจากการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานครพบวา่ ปัจจยัดา้น
ระดบัราชการ สถานภาพสมรส และรายไดเ้ป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ
ส านกังานเขตบางขนุเทียน กรุงเทพมหานคร ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  
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 อทัธเมศร์ อคัรชยัวรานนท ์(2557) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ขายอิสระ ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานขายอิสระในภาพรวมและรายดา้นพบวา่ พนกังานขายอิสระมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก อนัดบัแรกคือ ปัจจยัจูงใจ รองลงมาคือ ปัจจยัคา้จุน และ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานขายอิสระพบวา่ พนกังานขายอิสระท่ีมีเพศ และการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ส าหรับพนกังานขายอิสระท่ีมีอายุ สถานภาพการ
สมรส และรายไดต่้อเดือนต่างกนั และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัในภาพรวมและราย
ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
 นรินทร์ จนัทน์หอม (2557) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร
ออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ุ ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุต  ่ากวา่ 30 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ท าหนา้ท่ีดา้นสินเช่ือ และมีประสบการณ์ในการ
ท างานต ่ากว่า 5 ปี พนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ุ มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นการยอมรับนบัถือ 
และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู พนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสิน
เขตกาฬสินธ์ุ จ าแนกตามเพศ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศหญิงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย 
ส่วนการจ าแนกตามอายุ ระดบัการศึกษา บทบาทหนา้ท่ี และประสบการณ์ในการท างาน มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  

 2.8.2  งานวจัิยต่างประเทศ  

เรเจอร์ และสแตง (Reigher and Stang : 2000) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจของครูท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานและความส าเร็จในการปฏิรูปการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจของแต่ละบุคคล 
มีความแตกต่างกนั ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจในความตอ้งการ ความเช่ือและคุณค่าของบุคลากรของตน รวมถึง
เขา้ใจถึงผลกระทบของประเด็นต่าง ๆ ท่ีจะท าใหเ้กิดพฤติกรรมไม่พึงประสงคข์องบุคลากรลดนอ้ยลง 
และแรงจูงใจของบุคลากรมีความส าคญัและส่งผลต่อความเขม้แขง็ขององคก์ร และบรรยากาศในการท างาน
ท่ีเป็นเชิงบวก ท าใหก้ารด าเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากร
ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีชดัเจน มีความทา้ทายและมัน่คง และมีความกา้วหนา้ทางวชิาชีพ 

อีกาน (Egan  : 2001) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจและความพอใจของครูโดยการอา้งอิงจากทฤษฎี
แรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก ผลการศึกษาพบวา่ ครูให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน 
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ความสัมฤทธ์ิผล ความรับผดิชอบ ตามล าดบั ส่วนขนาดของโรงเรียนมีผลอยา่งยิ่งต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของครู ปัจจยัท่ีส่งผลน้อยท่ีสุดต่อแรงจูงใจในการท างานของครู คือ ประสบการณ์การท างาน 
นอกจากน้ียงัพบวา่ โดยทัว่ไปแลว้ครูมีความพอใจในการท างาน 

แมนคูโซ่ (Mancuso : 2002) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจของบุคลากรของโรงเรียนแคธอลิค 
ผลการศึกษาพบวา่ ไม่วา่โรงเรียนจะมีหลกัสูตร วิธีการสอนหรืออุปกรณ์เคร่ืองใชดี้เพียงใด แต่ปัจจยั
ท่ีส าคญัท่ีสุดคือ ครูผูส้อนท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดต่อคุณภาพของการเรียนการสอนของเด็กนกัเรียน นอกจากน้ี
ยงัพบวา่ ปัจจยัดา้นศรัทธา สภาพการท างาน และการท างานเพื่อชุมชนโดยรวมส่งผลส าคญัต่อการตดัสินใจ
ของครูมากกวา่ปัจจยัเร่ืองเงินเดือนและสวสัดิการ  

มากิ (Maki : 2002) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
ท่ีประสบปัญหาอตัราการลาออกของบุคลากรสูง ผลการศึกษาพบวา่ ความส าเร็จ งานท่ีทา้ทาย การท า
ประโยชน์ใหห้น่วยงาน และการยอมรับนบัถือ เป็นประเด็นท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน 
ในทางกลบักนั ปัจจยัดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ภาวะผูน้ าท่ีบกพร่อง ตารางการท างาน 
และกระบวนการท างาน ท่ีไม่เป็นระบบลว้นเป็นประเด็นท่ีท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกไม่ดีต่องาน 
ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรลาออกจากงาน คือ ภาวะผูน้ าและแนวทางการบริหารเป็นปัจจยัหลกั 

เวลช์ (Welch : 2004) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจและความพอใจในการปฏิบติังานของผูอ้  านวยการ
เขตพื้นท่ีการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ หนา้ท่ีรับผดิชอบของผูอ้  านวยการเขตตอ้งท างานร่วมกบับุคคล
หลายฝ่าย มีแรงกดดนัจากหลายดา้น ท าใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลไดรั้บความส าคญัสูงสุด ส่วนปัจจยั
ดา้นความรับผดิชอบของงาน และความเป็นท่ียอมรับนบัถือ เป็นปัจจยัท่ีไดรั้บความส าคญัรองลงมา 

แวง (Wang : 2005) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงในในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชนและ
โรงเรียนรัฐบาลในประเทศจีน ผลการศึกษาพบวา่ จากการเปรียบงานวิจยัของประเทศจีนท่ีพฒันาแลว้ เช่น 
ประเทศตะวนัตกกบัระบบการใช้ส่ิงจูงใจภายนอกและภายในในการปฏิบติังานของครูของประเทศจีน 
ร้อยละ 60.00 ของครูในประเทศจีนค่อนขา้งไม่พอใจกบังานของตนเองและแสวงหาโอกาสเปล่ียนอาชีพ 
ซ่ึงเป็นจ านวนท่ีสูงกว่าครูในอเมริกาท่ีไม่พอใจกบังานของตน นอกจากน้ี ครูในโรงเรียนเอกชนยงัมี
ความไม่พอใจกบัอาชีพของตนมากกวา่ครูของโรงเรียนรัฐบาล 

การัตโซ-คูเซเรกา (Garudzo-Kusereka : 2005) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูในโรงเรียนมธัยม ประเทศซิมบบัเว (Zimbabwe) ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูไม่ไดอ้ยู่ในระดบัสูงมากและระดบัแรงจูงใจของบุคลากรได้รับผลกระทบจาก
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานบางประการ โดยมีสภาพการปฏิบติังานเป็นปัจจยัแรกท่ีท าให้แรงจูงใจต ่าและ
มีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นปัจจยัส่งเสริมแรงจูงใจ และได้เสนอให้ผูบ้ริหารส่งเสริมการสร้าง
แรงจูงใจใหแ้ก่ครูในโรงเรียนของตน 
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จากท่ีผูว้ิจยัไดมี้การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน สรุปไดว้า่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งท่ีจะกระตุน้
ใหข้า้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดความรู้สึกอยากปฏิบติังาน ซ่ึงมีดว้ยกนัหลายดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือ
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้
และผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นต าแหน่ง
งานที่ด ารงอยูใ่นปัจจุบนั ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน 
ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ และดา้นชีวิตส่วนตวั ซ่ึงแรงจูงใจดา้นต่าง ๆ 
เหล่าน้ีลว้นเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ใหข้า้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดความเตม็ใจในการปฏิบติังาน 
เพื่อประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย จากการศึกษาทฤษฏีต่าง ๆ เก่ียวกบัแรงจูงใจจึงมีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน เพื่อท าความเขา้ใจเก่ียวกบัขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด ท่ีจะท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างราบร่ืน มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ดว้ยการปรับใช้ทฤษฎีต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ในทางปฏิบติั โดยผูบ้ริหารของส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินจะตอ้งตระหนกัถึงแรงจูงใจของความแตกต่างของแต่ละบุคคลและแต่ละดา้น
ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัทศันคติ ความตอ้งการของแต่ละบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีสภาพ
ไม่คงท่ี อาจมีลกัษณะเป็นคร้ังคราว ไม่คงทนถาวร การเปล่ียนแปลงของสภาพแรงจูงใจจะส่งผลโดยตรง
ต่อการปฏิบติังานและต่อองคก์าร ผูบ้ริหารของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินจะตอ้งคอยสังเกตและ
แกไ้ข เมื่อเกิดสภาพการเปล่ียนแปลงของแรงจูงใจของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
ซ่ึงจะเห็นว่า เร่ืองของแรงจูงใจจึงเป็นหน้าที่โดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดบัที่ตอ้งท าหน้าที่จูงใจ
ใหข้า้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินในฐานะท่ีเป็นผูป้ฏิบติังานไดใ้ชศ้กัยภาพในการปฏิบติังาน 
เพื่อพฒันาองคก์าร อนัจะน าไปสู่การสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดี ส่ิงท่ีทา้ทายและส าคญั
ท่ีสุดคือ ความสามารถของผูบ้ริหารท่ีจะใชแ้รงจูงใจท่ีเหมาะสม เพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินมีความมุ่งมัน่และพร้อมจะทุ่มเทการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายของส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน เช่น การจดับุคคลให้เหมาะสมกบังาน การใชเ้ป้าหมายเพื่อการจูงใจ การเปิดโอกาส
ให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีส่วนรวม การให้ผลตอบแทนการปฏิบติังานหรือรางวลั
ตามคุณภาพและปริมาณงานท่ีปฏิบติั เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
มีประสิทธิภาพ และส่งผลท าให้การด าเนินงานของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินบรรลุเป้าหมาย
ไดอ้ยา่งย ัง่ยืน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินในกรุงเทพมหานคร 



บทที ่3 
การด าเนินการวจิยั 

  
การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษา

ถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน โดยใช้เคร่ืองมือ
หลกัในการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือ แบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดท่ีเก่ียวกบั
การด าเนินการศึกษา ดงัน้ี 

3.1 การออกแบบการวจิยั 
3.2 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.3 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

3.1 การออกแบบการวจัิย 

1. ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน โดยมุ่งเนน้
ศึกษาเฉพาะขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพมหานคร รวมประชากรทั้งหมด จ านวน 1,405 คน 
(ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล กลุ่มพฒันาระบบงานและอตัราก าลงั ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน, 
1 กนัยายน 2557) 

2. กลุ่มตัวอย่าง  

1) ผูว้ิจยัเลือกใช้วิธีสุ่มเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ใช่หลักความน่าจะเป็น (Nonprobability 
Sampling) โดยใชว้ธีิการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  

2) ผูว้ิจยัแบ่งกลุ่มตวัอยา่งของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีปฏิบติังานในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดจ้  านวนตวัอยา่งดว้ยการใชสู้ตรค านวณขนาดตวัอยา่งของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 
1967) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0 .05 ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 311.36 คน เพื่อความสมบูรณ์ของขอ้มูล ผูว้ิจยั
ท าการเก็บขอ้มูลจ านวน 320 คน โดยค านวณตามสูตร ดงัน้ี  

     n =            N 
     1   +   Ne2 

 โดยท่ี n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
    N = ขนาดประชากร 
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    e =  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนในท่ีน้ีจะใช ้0.05 
 แทนค่าในสูตร n =            1,405 

           1 + (1,405* 0.052)  
     = 311.36  ≈  312 คน 

3.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูล    

1. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

1) ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ ดว้ยการ
น าแบบสอบถามไปแจกใหแ้ก่ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามเวลาท่ีก าหนด และตรวจสอบความครบถว้น ถูกตอ้ง และสมบูรณ์
ของแบบสอบถาม เพื่อน าแบบสอบถามไปวเิคราะห์ จ านวน 320 คน 
 2) ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เก็บรวบรวมขอ้มูลและศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร บทความ
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อการวิจยัคน้ควา้ในคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยมีขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือดงัน้ี 

1) ศึกษาขอ้มูลและศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร บทความและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รและหน่วยงานต่าง ๆ  

2) ศึกษาขอ้มูลและศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร บทความ และรายงานต่าง ๆ ของส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน  

3) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม โดยใชม้าตรวดัเจตคติ เพื่อวดัระดบัความส าคญัของ
ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร  

4) น าขอ้มูลตาม ขอ้ 1-3 มาสร้างแบบสอบถาม เพื่อก าหนดหวัขอ้ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยมีขอ้ค าถามรวมทั้งหมด 70 ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และอายรุาชการ รวม 6 ขอ้ 

ตอนท่ี 2  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ย 
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1) ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
(5 ขอ้) การไดรั้บการยอมรับ (5 ขอ้) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังาน (3 ขอ้) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (3 ขอ้) และความรับผดิชอบ (6 ขอ้) รวม 22 ขอ้ 

2) ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ นโยบายและ
การบริหาร (8 ขอ้) การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (5 ขอ้) ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา 
(2 ขอ้) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (3 ขอ้) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (2 ขอ้) ต าแหน่งงาน
ท่ีด ารงอยู ่ในปัจจุบนั (3 ขอ้) ความมัน่คงในการปฏิบติังาน (4 ขอ้) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน (4 
ขอ้) ค่าตอบแทน สวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ (4 ขอ้) ชีวติส่วนตวั (6 ขอ้) รวม 41 ขอ้ 

ตอนท่ี 3 เป็นค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ  เพื่อให้
ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ รวม 1 ขอ้ 

  3. การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการทดสอบความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 2 ลกัษณะคือ 

1) การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถาม
เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อให้พิจารณาตรวจสอบแก้ไขให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัระหว่างผูว้ิจยั และ
ผูต้อบแบบสอบถามใหส้ามารถวดัส่ิงท่ีผูว้จิยัตอ้งการไดต้ามวตัถุประสงคเ์ม่ือน าไปใชจ้ริง 

2) การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดท้  า Pre - Test จ านวน 50 ชุด 
และหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามมาค านวณหาค่าความเช่ือมัน่
ดว้ยวธีิ ครอนแบค อลัฟา (Cronbach's lpha) จากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการวเิคราะห์ ไดผ้ลการทดสอบ

แบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าความเช่ือมัน่ (⍺) เท่ากบั 0.9737 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีสามารถน าไปใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยัคร้ังน้ีได ้ดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน ค่าความเช่ือมัน่ (⍺) 
1.1  ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 0.8236 
1.2  การไดรั้บการยอมรับ 0.8048 
1.3  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาส 
  ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 0.8789 
1.4  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.8514 
1.5  ความรับผดิชอบ 0.7757 

 



65 
 

 

2. ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไมพ่ึงพอใจ ค่าความเช่ือมัน่ (⍺) 
ในการปฏิบติังาน  

2.1  นโยบายและการบริหาร 0.9606 
2.2  การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 0.9510 
2.3  ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา 0.9716 
2.4  ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 0.9200 
2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   0.8580 
2.6  ต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั 0.8771 
2.7  ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 0.9090 
2.8  สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 0.8986 
2.9  ค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ  0.8948 
2.10 ชีวติส่วนตวั 0.8595 

3.3 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัไดจ้ดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเองภายในระยะเวลา 20 วนั ซ่ึงสามารถรวบรวม
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์และครบถว้น พร้อมทั้งตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามได้
ครบถว้น จ านวน 320 ชุด และไดน้ าแบบสอบถามลงรหสัเพื่อถ่ายทอดลงในแบบฟอร์มรหสั (Coding form) 
และท าการประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social Science 
for Windows) ซ่ึงเป็นโปรแกรมท่ีมีประสิทธิภาพสูงในการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ และการจดัการ
ขอ้มูลต่าง ๆ โดยผูว้จิยัไดน้ าผลท่ีไดจ้ากเคร่ืองคอมพิวเตอร์มาวเิคราะห์สรุปและอภิปรายผล 

 2. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 1) ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา เพื่อหาค่าสถิติ 
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉล่ีย (mean) ค่าเบ่ียงแบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 การแจกแจงความถ่ี (Frequency) จะแสดงค่าเป็นร้อยละ ค านวณตามสูตร ดงัน้ี 
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    =  
              N 
 

 โดยท่ี  P = อตัราส่วนร้อยละ 
   X = จ านวนขอ้มูลท่ีตอ้งการน ามาหาค่าร้อยละ 
   N = จ านวนขอ้มูลทั้งหมด 
 

 การวดัแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง (Central Tendency) 
 ค่าเฉล่ีย (Mean) ไดจ้ากขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง  
 ค านวณตามสูตร ดงัน้ี 
 

    =  
       N 

โดยท่ี  X = ค่าเฉล่ีย 
   ∑X = ผลรวมขอ้มูลทั้งหมด 

   N = จ านวนขอ้มูลทั้งหมด 
 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 ค านวณตามสูตร ดงัน้ี 
 

    
 
 
 

 โดยท่ี S.D. = ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  X = ค่าเฉล่ียของขอ้มูล 
 X = ขอ้มูลแต่ละจ านวน 
  n = จ านวนขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
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การใช้มาตรวดัเจตคติตามวธีิของลเิคิร์ท (Likert’s Scale)  

 การวดัระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานและระดบัความส าคญั 5 
ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดบั 
(วชิิต อู่อน้ : 2553) ดงัน้ี  

ระดับความส าคัญ คะแนน 

มากท่ีสุด 5 

มาก 4 

ปานกลาง 3 

นอ้ย 2 

นอ้ยท่ีสุด 1 

 คะแนนท่ีไดจ้ะน ามาหาค่าเฉล่ียและแปลความหมายของระดบัค่าเฉล่ีย ดงันั้น แต่ระดบั
สามารถแบ่งคะแนนค่าเฉล่ีย และแปลความหมายของระดบัค่าเฉล่ียได ้5 ระดบั ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ส าคญัระดบัมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ส าคญัระดบัมาก 

ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ส าคญัระดบัปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ส าคญัระดบันอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ส าคญัระดบันอ้ยท่ีสุด 

2) การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็น
ตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน และปัจจยัค ้ าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติ Independent-Sample T-Test และ One-Way ANOVA โดยมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

 Independent-Sample T-Test  
 การทดสอบความแปรปรวนของประชากร ดว้ยวิธีของ Levene's Test โดยใชส้ถิติ F-Test 
เพื่อทดสอบปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ) ซ่ึงมี 2 กลุ่มตวัอยา่ง (เพศชายและเพศหญิง) รวมทั้ง การทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม ดว้ยวิธี Independent Sample T-Test โดยใชส้ถิติทดสอบ 
T-Test  
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One-Way  ANOVA 

การทดสอบปัจจยัส่วนบุคคล (อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุราชการ) 
ซ่ึงมีกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 1 กลุ่มตวัอยา่ง ใชก้ารทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว ดว้ยวิธี One-Way 
ANOVA โดยใชส้ถิติทดสอบ F-Test และทดสอบกรณีกลุ่มตวัอยา่งอยา่งนอ้ย 1 กลุ่ม ท่ีมีค่าเฉล่ียของ
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน และปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งอ่ืน โดยทดสอบวา่มีกลุ่มตวัอยา่งใดบา้งท่ี
แตกต่างกนั ดว้ยวธีิ Least Significant Difference (LSD) 

3) สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

N แทน จ านวนขอ้มูลทั้งหมด 

n แทน จ านวนขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 

P แทน อตัราส่วนร้อยละ 

e แทน ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึน 

X แทน จ านวนขอ้มูลแต่ละจ านวน 

X แทน ค่าเฉล่ียของขอ้มูล (Mean) 

∑X แทน ผลรวมขอ้มูลทั้งหมด 

S.D. แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

df แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

SS แทน ผลรวมยกก าลงัสอง (Sum of  Squares) 

Ms แทน ค่าเฉล่ียยกก าลงัสอง (Mean of Squares) 

F แทน สถิติท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ 
(f-Distribution) 

T แทน สถิติท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ 
(t-Distribution) 

Sig แทน นยัส าคญัทางสถิต (Significant) 

 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน

ในคร้ังน้ี ไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม จ านวน 320 ชุด เพื่อสอบถามขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
4.2 ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน และปัจจยัค ้าจุน หรือ

ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
4.3 ทดสอบสมมติฐาน 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของข้าราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 

 ขอ้มูลทัว่ไปของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายรุาชการ ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 80 25.00 
หญิง 240 75.00 
รวม 320 100.00 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
จ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 75.00 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 15 4.70 

26 –30 ปี 61 19.10 
31 –35 ปี 67 20.90 
36 –40 ปี 37 11.60 
41 –45 ปี 46 14.40 
46 –50 ปี 47 14.70 

มากกวา่ 50 ปี 47 14.70 
รวม 320 100.00 

 จากตารางท่ี 4.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 31–35 ปี 
จ านวน 67 คน คิดเป็น ร้อยละ 20.90 รองลงมาคือ อาย ุ26 –30 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 19.10 
อายุ 46–50 ปี จ  านวน 47 คน และมากกวา่ 50 ปี จ  านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 14.70 อายุ 41–45 ปี จ  านวน 
46 คน คิดเป็นร้อยละ 14.40 และอายุ 36–40 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 ตามล าดบั ซ่ึงมีเพียง
ร้อยละ 4.70 เท่านั้น ท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี จ านวน 15 คน 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 203 63.40 
สมรส 108 33.80 
หมา้ย 4 1.30 
หยา่ร้าง 5 1.60 
รวม 320 100.00 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ สถานภาพของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินส่วนใหญ่
มีสถานภาพโสด จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 63.40 รองลงมาคือ มีสถานภาพสมรส จ านวน 108 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.80 มีสถานภาพหยา่ร้าง จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 และมีสถานภาพหมา้ย 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.30 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 25 7.80 

ปริญญาตรี 168 52.50 
ปริญญาโท 125 39.10 

สูงกวา่ปริญญาโท 2 0.60 
รวม 320 100.00 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 52.50 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.10 ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.80 และสูงกวา่ระดบัปริญญาโท จ านวน 
2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.60 ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 38 11.90 

ปฏิบติัการ 114 35.60 
ช านาญการ 142 44.40 

ช านาญการพิเศษ 23 7.20 
สูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษ 3 0.90 

รวม 320 100.00 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งระดบั
ช านาญการ จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 44.40 รองลงมาคือ ระดบัปฏิบติัการ จ านวน 114 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.60 ต  ่ากวา่ระดบัปฏิบติัการ จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 11.90 ระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 
23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.20 และสูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90 ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายรุาชการ 

อายุราชการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 5 ปี 108 33.80 

6-10 ปี 51 15.90 
11-15  ปี 36 11.30 
16-20 ปี 37 11.60 
21-25 ปี 47 14.70 

26  ปี ข้ึนไป 41 12.80 
รวม 320 100.00 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินส่วนใหญ่มีอายุราชการ
ต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 33.80 รองลงมาคือ มีอายุราชการ 6-10 ปี จ  านวน 51 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15.90 มีอายรุาชการ 21-25 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 14.70 มีอายรุาชการ 26  ปี ข้ึนไป 
จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 12.80 มีอายรุาชการ 16-20 ปี จ  านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 และ
มีอายรุาชการ 11-15  ปี จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 11.30 ตามล าดบั 

4.2 ข้อมูลปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน และปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัย
 ที่ช่วยลดความไม่พงึพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 

 4.2.1 ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน (Motivation Factors or Motivators)  

 ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัภายใน หรือความตอ้งการ
ภายในของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
และเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ซ่ึงเป็นกลุ่มปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ใหข้า้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ และเป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ทศันคติทางบวก และการจูงใจอยา่งแทจ้ริง 
ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ดงัน้ี 
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 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน จ าแนกตามปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านความส าเร็จในการ

ปฏิบัตงิาน 

ระดบัความส าคญั 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. งานท่ีท่านปฏิบติั 
ท าใหไ้ดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมาย
ท่ีคาดหวงัไว ้

58 
(18.10) 

179 
(55.90) 

74 
(23.10) 

8 
(2.50) 

1 
(0.30) 

320 
(100.00) 

3.89 
(มาก) 

2 
 

2. ท่านมีโอกาสในการ
แสดงความคิดเห็น 
หรือมีส่วนร่วมในงาน
ท่ีปฏิบติัใหส้ าเร็จ
ลุล่วง 

49 
(15.30) 

 

150 
(46.90) 

 

100 
(31.30) 

 

19 
(5.90) 

2 
(0.60) 

320 
(100.00) 

3.70 
(มาก) 

 

3 

3. ท่านสามารถวาง
แผนการปฏิบติังาน 
หรือแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ จากการ
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ลุล่วง 

38 
(11.90) 

 

158 
(49.40) 

107 
(33.40) 

17 
(5.30) 

0 
(0.00) 

320 
(100.00) 

3.68 
(มาก) 

4 

4. ท่านมีความภูมิใจใน
ความส าเร็จของงานท่ี
ท่านปฏิบติั 

95 
(29.70) 

158 
(49.40) 

56 
(17.50) 

10 
(3.10) 

1 
(0.30) 

320 
(100.00) 

4.05 
(มาก) 

1 

5. ผูบ้งัคบับญัชามี
ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของ
ท่าน 

42 
(13.10) 

150 
(46.90) 

112 
(35.00) 

14 
(4.40) 

2 
(0.60) 

320 
(100.00) 

3.67 
(มาก) 

5 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.80 
(มาก) 



74 
 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.80 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญักบัความภูมิใจ
ในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.05 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ให้ความส าคญั
กบังานท่ีปฏิบติัท าใหไ้ดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้
มีค่าเฉล่ีย 3.89 อยูใ่นระดบัมาก และให้ความส าคญักบัโอกาสในการแสดงความคิดเห็น หรือมีส่วนร่วม
ในงานท่ีปฏิบติัใหส้ าเร็จลุล่วง มีค่าเฉล่ีย 3.70 อยูใ่นระดบัมาก 

 2) ด้านการได้รับการยอมรับ 

ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน จ าแนกตามปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านการได้รับการยอมรับ 

ระดบัความส าคญั 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบัที่ มาก 
ที่สุด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

6. ท่านไดรั้บการยอมรับ
ในความสามารถจาก
หวัหนา้และ
ผูบ้งัคบับญัชา 

38 
(11.90) 

152 
(47.50) 

118 
(36.90) 

8 
(2.50) 

4 
(1.30) 

320 
(100.00) 

3.66 
(มาก) 

2 

7. ท่านไดรั้บการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือ
ปฏิบติังานบรรลุผล
ส าเร็จ 

31 
(9.70) 

158 
(49.40) 

121 
(37.80) 

10 
(3.10) 

0 
(0.00) 

320 
(100.00) 

3.66 
(มาก) 

2 

8. หวัหนา้และผูบ้งัคบั  
บญัชา กล่าวยกยอ่ง
และชมเชยในผลงาน
ของท่าน 

17 
(5.30) 

114 
(35.60) 

153 
(47.80) 

29 
(9.10) 

7 
(2.20) 

320 
(100.00) 

3.33 
(ปานกลาง) 

4 

9. เพ่ือนร่วมงาน กล่าว ยก
ยอ่งและชมเชย ใน
ผลงานของท่าน 

42 
(13.10) 

148 
(46.30) 

104 
(32.50) 

25 
(7.80) 

1 
(0.30) 

320 
(100.00) 

3.64 
(มาก) 

3 

10. ต าแหน่งงานท่ีท่าน
ปฏิบติัในปัจจุบนัเป็น
ต าแหน่งท่ีมีเกียรติ 
ศกัด์ิศรี และสงัคม
ยอมรับ 

65 
(20.30) 

151 
(47.20) 

77 
(24.10) 

22 
(6.90) 

5 
(1.60) 

320 
(100.00) 

3.78 
(มาก) 

1 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.61 
(มาก) 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับอยู่ในระดบัมาก 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.61 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญักบัต าแหน่งงาน
ท่ีปฏิบติัในปัจจุบนัเป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติ ศกัด์ิศรี และสังคมยอมรับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.78 อยูใ่น
ระดบัมาก รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบัการไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน เม่ือปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย 3.66 อยูใ่นระดบัมาก และให้ความส าคญัเม่ือ
เพื่อนร่วมงานกล่าวยกยอ่งและชมเชยในผลงาน มีค่าเฉล่ีย 3.64 อยูใ่นระดบัมาก 

 3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน จ าแนกตามปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

หัวข้อ ค าถาม/  
ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าทีก่ารงาน 
หรือโอกาสทีจ่ะ

ได้รับความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความส าคัญ 

รวม 
(ร้อยละ) 

ค่าเฉลีย่ 
(แปล
ผล) 

ล าดับ
ที่ 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

11. ท่านไดรั้บการเล่ือน 
ขั้นเงินเดือนและ
เล่ือนต าแหน่งตาม
ผลงานความรู้ และ
ความสามารถ 

27 
(8.40) 

148 
(46.30) 

98 
(30.60) 

36 
(11.30) 

11 
(3.40) 

320 
(100.00) 

3.45 
(มาก) 

1 

12. ท่านมีโอกาสใน
ความกา้วหนา้สู่
ต าแหน่งงานท่ี
สูงมากข้ึนตาม
ความรู้ความสามารถ 
และสายงาน 
 

26 
(8.10) 

118 
(36.90) 

125 
(39.10) 

38 
(11.90) 

13 
(4.10) 

320 
(100.00) 

3.33 
(ปาน
กลาง) 

2 
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หัวข้อ ค าถาม/  
ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าทีก่ารงาน 
หรือโอกาสทีจ่ะ

ได้รับความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความส าคัญ 

รวม 
(ร้อยละ) 

ค่าเฉลีย่ 
(แปล
ผล) 

ล าดับ
ที่ 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

13. ท่านมีโอกาสไดรั้บ
การพฒันา ดว้ยการ
ฝึกฝน การอบรม 
การศึกษาต่อการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
เพื่อเพิ่มทกัษะ 
ความสามารถ 
หรือประสบการณ์
ในการปฏิบติังาน
อยา่งมีคุณภาพ
และต่อเน่ือง 

28 
(8.80) 

109 
(34.10) 

127 
(39.70) 

48 
(15.00) 

8 
(2.50) 

320 
(100.00) 

3.32 
(ปาน
กลาง) 

3 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.37 
(ปานกลาง) 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาส
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.37 โดยขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินใหค้วามส าคญักบัการเล่ือนขั้นเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่งตามผลงาน 
ความรู้ และความสามารถมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.45 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบั
โอกาสในความกา้วหนา้สู่ต าแหน่งงานท่ีสูงมากข้ึน ตามความรู้ ความสามารถ และสายงาน มีค่าเฉล่ีย 
3.33 อยูใ่นระดบัปานกลาง และให้ความส าคญักบัโอกาสไดรั้บการพฒันาดว้ยการฝึกฝน การอบรม 
การศึกษาต่อ การเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะ ความสามารถ หรือประสบการณ์ในการปฏิบติังาน
อยา่งมีคุณภาพและต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย 3.32 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 4) ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านลกัษณะของงาน

ที่ปฏิบัต ิ

ระดบัความส าคัญ 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบั
ที่ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

14. ลกัษณะของงานท่ี
ท่านปฏิบติัเป็น
งานท่ีตอ้งใช้
ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์มี
ความทา้ทายและ
น่าสนใจ เพ่ือ
น าไปสู่การ
ปรับปรุงแกไ้ข 

61 
(19.10) 

150 
(46.90) 

83 
(25.90 

26 
(8.10) 

0 
(0.00) 

320 
(100.00) 

3.77 
(มาก) 

3 

15. ลกัษณะของงานท่ี
ท่านปฏิบติัเป็น
งานท่ีมีความส าคญั
ต่อองคก์ร 

53 
(16.60) 

166 
(51.90) 

81 
(25.30) 

18 
(5.60) 

2 
(0.60) 

320 
(100.00) 

3.78 
(มาก) 

2 

16. ลกัษณะของงานท่ี
ท่านปฏิบติัเป็น
งานท่ีตรงกบัความ
ถนดั ความรู้ความ 
สามารถท าใหท่้านมี
โอกาสท่ีจะแสดง
ความสามารถในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 

49 
(15.30) 

175 
(54.70) 

80 
(25.00) 

11 
(3.40) 

5 
(1.60) 

320 
(100.00) 

3.79 
(มาก) 

1 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.78 
(มาก) 
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 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.78 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญักบัลกัษณะของงาน
ท่ีตรงกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถ ท าให้มีโอกาสท่ีจะแสดงความสามารถในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.79 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบัลกัษณะของงาน
ท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.78 อยูใ่นระดบัมาก และใหค้วามส าคญักบัลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั
ท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความทา้ทาย และน่าสนใจ เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ข มีค่าเฉล่ีย 
3.77 อยูใ่นระดบัมาก 

 5) ด้านความรับผดิชอบ 

ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ 

หัวข้อค าถาม / ด้านความ
รับผดิชอบ 

ระดบัความส าคญั 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบัที่ มาก 
ที่สุด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

17. ท่านมีส่วนร่วมใน
การรับผิด ชอบงาน 
เช่น การวางแผน 
หรือก าหนดแนวทาง
ในการปฏิบติังาน 

32 
(10.00) 

125 
(39.10) 

120 
(37.50) 

36 
(11.30) 

7 
(2.20) 

320 
(100.00) 

3.43 
(มาก) 

4 

18. ปริมาณงานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบ หมายมี
ความเหมาะสม ไม่
มากหรือนอ้ยเกินไป 

27 
(8.40) 

132 
(41.30) 

126 
(39.40) 

28 
(8.80) 

7 
(2.20) 

320 
(100.00) 

3.45 
(มาก) 

3 

19. ท่านมีอิสระในการ
ปฏิบติังาน เช่น สามารถ
เลือกวิธีการปฏิบติังาน
ไดด้ว้ยตนเอง 

35 
(10.90) 

130 
(40.60) 

115 
(35.90) 

33 
(10.30) 

7 
(2.20) 

320 
(100.00) 

3.48 
(มาก) 

2 

20. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้
รับผิดชอบงานท่ีท่าน
ไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

32 
(10.00) 

153 
(47.80) 

111 
(34.70) 

21 
(6.60) 

3 
(0.90) 

320 
(100.00) 

3.59 
(มาก) 

1 

21. ท่านไดรั้บมอบ 
หมายงานท่ีส าคญั
บ่อยคร้ัง 

16 
(5.00) 

93 
(29.10) 

176 
(55.00) 

33 
(10.30) 

2 
(0.60) 

320 
(100.00) 

3.28 
(ปานกลาง) 

6 
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หัวข้อค าถาม / ด้านความ
รับผดิชอบ 

ระดบัความส าคญั 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบัที่ มาก 
ที่สุด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

22. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้
รับผิดชอบงานท่ี
บุคคลอ่ืนปฏิบติั
ไม่ได ้

18 
(5.60) 

115 
(35.90) 

152 
(47.50) 

29 
(9.10) 

6 
(1.90) 

320 
(100.00) 

3.34 
(ปานกลาง) 

5 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.43 
(มาก) 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียรวม 3.43 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญักบัความพึงพอใจท่ี
ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อนมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.59 อยูใ่นระดบัมาก 
รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบัความมีอิสระในการปฏิบติังาน เช่น สามารถเลือกวิธีการปฏิบติังาน
ไดด้ว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ีย 3.48 อยูใ่นระดบัมาก และให้ความส าคญักบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเหมาะสม ไม่มากหรือนอ้ยเกินไป มีค่าเฉล่ีย 3.45 อยูใ่นระดบัมาก 

 4.2.2 ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการปฏิบัติงาน (Maintenance 
or Hygiene Factors) 

 ปัจจยัค ้าจุน หรืออนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้ง
กบังานโดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดความไม่พอใจ
แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนได ้ ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานและจ าเป็นท่ีขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบ กล่าวคือ ถา้ไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ 
จะท าให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน แต่ทั้งน้ี
ไม่ไดห้มายความว่า ถา้ให้ปัจจยัเหล่าน้ีแลว้ จะท าให้ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น ดงัน้ี 
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 1) ด้านนโยบายและการบริหาร 

ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านนโยบายและการ

บริหาร 

ระดบัความส าคญั 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

23. นโยบายและการ
บริหารในองคก์ร
ของท่านมีการ
ก าหนดเป้าหมาย และ
ทิศทางองคก์รท่ี
ชดัเจน เหมาะสม และ
ง่ายต่อการน า ไป
ปฏิบติั 

26 
(8.10) 

104 
(32.50) 

157 
(49.10) 

28 
(8.80) 

5 
(1.60) 

320 
(100.00) 

3.37 
(ปานกลาง) 

5 

24. นโยบายและการ
บริหารในองคก์ร
ของท่านมีการ
บริหารงานอยา่งมี
ระบบถูกตอ้ง 
โปร่งใสและเป็น
ธรรม 

34 
(10.6) 

119 
(37.20 

127 
(39.70) 

34 
(10.60) 

6 
(1.90) 

320 
(100.00) 

3.44 
(มาก) 

2 

25. นโยบายและการ
บริหารในองคก์รของ
ท่านมีการเขียน
เป็นลายลกัษณ์
อกัษร 

30 
(9.40) 

132 
(41.30) 

127 
(39.70) 

28 
(8.80) 

3 
(0.90) 

320 
(100.00) 

3.49 
(มาก) 

1 

26. นโยบายและการ
บริหารในองคก์ร
ของท่านมีการ
ช้ีแจงนโยบาย 
ระบบ ระเบียบการ
ปฏิบติังานอยา่ง
ทัว่ถึงและชดัเจน 

29 
(9.10) 

111 
(34.70) 

144 
(45.00) 

34 
(10.60) 

2 
(0.60) 

320 
(100.00) 

3.41 
(มาก) 

3 
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หัวข้อค าถาม /  
ด้านนโยบายและการ

บริหาร 

ระดบัความส าคญั 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

27. นโยบายและการ
บริหารในองคก์รของ
ท่านมีการ
ก าหนดใหเ้ป็น
องคก์รแห่งการ
เรียนรู้และพฒันา 

24 
(7.50) 

106 
(33.10) 

147 
(45.90) 

36 
(11.30) 

7 
(2.20 

320 
(100.00) 

3.33 
(ปานกลาง) 

7 

28. นโยบายและการ
บริหารในองคก์ร
ของท่านมีการ
ติดต่อส่ือสารและ
การประสานงาน
ภายในองคก์ร 

31 
(9.70) 

101 
(31.60) 

150 
(46.90) 

33 
(10.30) 

5 
(1.60) 

320 
(100.00) 

3.38 
(ปานกลาง) 

4 

29. นโยบายและการ
บริหารในองคก์ร
ของท่านมีการ
กระจายอ านาจใน
การปฏิบติังานของ
องคก์ร 

21 
(6.60) 

116 
(36.30) 

141 
(44.10) 

37 
(11.60) 

5 
(1.60) 

320 
(100.00) 

3.35 
(ปานกลาง) 

6 

30. นโยบายและการ
บริหารในองคก์ร
ของท่านมีความ
ยดืหยุน่ในการ
บริหารงานภายใน
องคก์ร 

18 
(5.60) 

105 
(32.80) 

152 
(47.50) 

39 
(12.20) 

6 
(1.90) 

320 
(100.00) 

3.28 
(ปานกลาง) 

8 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.38 
(ปานกลาง) 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัตวัช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร
อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.38 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญั
กบันโยบายและการบริหารในองคก์รท่ีมีการเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษรมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.49 อยูใ่น
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ระดบัมาก รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบันโยบายและการบริหารในองคก์รที่มีการบริหารงาน
อยา่งมีระบบ ถูกตอ้ง โปร่งใส และเป็นธรรม มีค่าเฉล่ีย 3.44 อยูใ่นระดบัมาก และให้ความส าคญักบั
นโยบายและการบริหารในองคก์รท่ีมีการช้ีแจงนโยบาย ระบบ ระเบียบการปฏิบติังานอยา่งทัว่ถึงและ
ชดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.41 อยูใ่นระดบัมาก 

 2) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านการบังคบับัญชาและการ

ควบคุมดูแล 

ระดบัความส าคญั 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบัที่ มาก 
ที่สุด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

31. หวัหนา้และผูบ้งัคบั 
บญัชาของท่านมี
ความรู้ ความสามารถ
ในการบริหารงาน และ
สามารถแกไ้ขปัญหา
และปรับปรุงงานให้
บรรลุผลส าเร็จได ้

70 
(21.90) 

160 
(50.00) 

76 
(23.80) 

11 
(3.40) 

3 
(0.90) 

320 
(100.00) 

3.88 
(มาก) 

1 

32. หวัหนา้และผูบ้งัคบั 
บญัชาของท่านมีการ
มอบหมายงานตาม
ความรู้ ความ สามารถไม่
ซ ้าซ้อน เขา้ใจง่าย และ
ระบุบทบาทหนา้ท่ี
อยา่งชดัเจน 

51 
(15.90) 

134 
(41.90) 

114 
(35.60) 

18 
(5.60) 

3 
(0.90) 

320 
(100.00) 

3.66 
(มาก) 

2 

33. หวัหนา้และผู ้บงัคบั
บญัชาของท่านมีการ
ประเมิน ผลการปฏิบติั 
งานของท่านอยา่ง
ถูกตอ้งเป็นธรรมและ
เท่าเทียมกนั 

55 
(17.20) 

132 
(41.30) 

101 
(31.60) 

27 
(8.40) 

5 
(1.60) 

320 
(100.00) 

3.64 
(มาก) 

4 

34. หวัหนา้และผู ้บงัคบั
บญัชาของท่านเปิด
โอกาสให้ท่านแสดง
ความคิดเห็น และรับ
ฟังความคิดเห็นของ
ท่าน 

52 
(16.30) 

136 
(42.50) 

105 
(32.80) 

21 
(6.60) 

6 
(1.90) 

320 
(100.00) 

3.65 
(มาก) 

3 
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หัวข้อค าถาม /  
ด้านการบังคบับัญชาและการ

ควบคุมดูแล 

ระดบัความส าคญั 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบัที่ มาก 
ที่สุด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

35. หวัหนา้และผู ้บงัคบั
บญัชาของท่านมีการ
ติดตามและก ากบัดูแล
การปฏิบติังานของ
ท่าน เช่น ใหค้  าแนะน า 
สอนงาน ช่วยเหลือใน
การปฏิบติังาน และให้
ความคุม้ครองและ
รับผิดชอบต่อการ
ปฏิบติังานของท่าน 

56 
(17.50) 

131 
(40.90) 

100 
(31.30) 

26 
(8.10) 

7 
(2.20) 

320 
(100.00) 

3.63 
(มาก) 

5 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.69 
(มาก) 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและ
การควบคุมดูแลอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.69 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ใหค้วามส าคญักบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน และสามารถ
แกไ้ขปัญหาและปรับปรุงงานให้บรรลุผลส าเร็จมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.88 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ 
ให้ความส าคญักบัหวัหน้าและผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีการมอบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความรู้ 
ความสามารถ ไม่ซ ้ าซ้อน เขา้ใจง่าย และระบุบทบาทหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.66 อยูใ่นระดบัมาก 
และใหค้วามส าคญักบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาท่ีเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น 
และรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.65 อยูใ่นระดบัมาก 
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 3) ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผู้บังคับบัญชา 

ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านความสัมพนัธ์กบั

หัวหน้าและ
ผู้บังคบับัญชา 

ระดบัความส าคญั 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

36. หวัหนา้และผู ้
บงัคบับญัชาของ
ท่านมีความจริงใจ 
เป็นกนัเองมีความ 
เอ้ืออาทรกบัลูกนอ้ง 
และมีความใส่ใจต่อ
ความปลอดภยัของ
ลูกนอ้ง 

79 
(24.70) 

127 
(39.70) 

86 
(26.90) 

20 
(6.30) 

8 
(2.50) 

320 
(100.00) 

3.78 
(มาก) 

2 

37. หวัหนา้และผู ้
บงัคบับญัชาของ
ท่านใหค้วามร่วม มือ 
และความช่วยเหลือ
ผูใ้ต ้บงัคบับญัชา
เป็นอยา่งดี 

83 
(25.90) 

123 
(38.40) 

88 
(27.50) 

21 
(6.60) 

5 
(1.60) 

320 
(100.00) 

3.81 
(มาก) 

1 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.80 
(มาก) 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้
และผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.80 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ใหค้วามส าคญักบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหค้วามร่วมมือ และความช่วยเหลือผูใ้ต ้บงัคบับญัชา
เป็นอยา่งดีมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.81 อยูใ่นระดบัมาก และให้ความส าคญักบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีมีความจริงใจ เป็นกนัเอง มีความเอ้ืออาทรกบัลูกนอ้ง และมีความใส่ใจต่อความปลอดภยัของลูกนอ้ง 
มีค่าเฉล่ีย 3.78 อยูใ่นระดบัมาก  
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 4) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านความสัมพนัธ์ 
กบัเพือ่นร่วมงาน 

ระดบัความส าคัญ 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบั
ที่ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

38. เพ่ือนร่วมงานของ 
ท่านมีความสนิท
สนม จริงใจ เห็น
อกเห็นใจกนั เป็น 
กนัเองและช่วย 
เหลือซ่ึงกนัและ
กนัเม่ือเกิดปัญหา
หรือไดรั้บความ
เดือดร้อน 

60 
(18.80) 

161 
(50.30) 

79 
(24.70) 

18 
(5.60) 

2 
(0.60) 

320 
(100.00) 

3.81 
(มาก) 

1 

39. เพ่ือนร่วมงานของ 
ท่านมีการร่วมกนั
วางแผนปฏิบติังาน 
การปรึกษาหารือ 
เพ่ือใหก้ารปฏิบติั 
งานส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

41 
(12.80) 

164 
(51.30) 

93 
(29.10) 

20 
(6.30) 

2 
(0.60) 

320 
(100.00) 

3.69 
(มาก) 

3 

40. เพ่ือนร่วมงานของ
ท่านเปิดโอกาสให้
ท่านแสดงความ
คิดเห็นและรับฟัง
ความคิดเห็นซ่ึง
กนัและกนั 

48 
(15.00) 

172 
(53.80) 

78 
(24.40) 

21 
(6.60) 

1 
(0.30) 

320 
(100.00) 

3.77 
(มาก) 

2 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.76 
(มาก) 
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 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.76 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินให้
ความส าคญักบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสนิทสนม จริงใจ เห็นอกเห็นใจกนั เป็นกนัเอง และช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัเมื่อเกิดปัญหาหรือไดรั้บความเดือดร้อนมากที่สุด มีค่าเฉล่ีย 3.81 อยู่ในระดบัมาก 
รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบัเพื่อนร่วมงานท่ีเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็น
ซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ีย 3.77 อยูใ่นระดบัมาก และให้ความส าคญักบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีการร่วมกนั
วางแผนปฏิบติังาน การปรึกษาหารือ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.69 อยูใ่น
ระดบัมาก 

 5) ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 

ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ระดับความส าคัญ 
รวม 

(ร้อยละ) 

ค่าเฉลีย่ 
(แปล
ผล) 

ล าดับ
ที่ 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

41. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ของท่านให้ความ
เป็นกนัเองและให ้
ความช่วยเหลือ เม่ือ
เกิดปัญหาหรือไดรั้บ 
ความเดือดร้อน 

48 
(15.00) 

164 
(51.30) 

87 
(27.20) 

15 
(4.70) 

6 
(1.90) 

320 
(100.00) 

3.73 
(มาก) 

1 

42. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ของท่านให้ความ
ร่วมมือกระตือรือร้น 
ในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ความ 
สามารถ 

44 
(13.80) 

164 
(51.30) 

85 
(26.60) 

19 
(5.90) 

8 
(2.50) 

320 
(100.00) 

3.68 
(มาก) 

2 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.71 
(มาก) 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจัยค ้ าจุน หรือปัจจัยอนามัยท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.71 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ใหค้วามส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีให้ความเป็นกนัเอง และให้ความช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา หรือไดรั้บ
ความเดือดร้อนมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.73 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ใหค้วามส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท่ีใหค้วามร่วมมือ กระตือรือร้นในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย 3.68 อยูใ่นระดบัมาก  

 6) ด้านต าแหน่งงานทีด่ ารงอยู่ในปัจจุบัน 

ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านต าแหน่งงานที่
ด ารงอยู่ในปัจจุบัน 

ระดับความส าคัญ 
รวม 

(ร้อยละ) 

ค่าเฉลีย่ 
(แปล
ผล) 

ล าดับ
ที่ 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

43. ต าแหน่งงานท่ีท่าน 
ด ารงอยูใ่นปัจจุบนั 
มีความส าคญัต่อ
องคก์ร 

36 
(11.30) 

137 
(42.80) 

121 
(37.80) 

24 
(7.50) 

2 
(0.60) 

320 
(100.00) 

3.57 
(มาก) 

3 

44. ต าแหน่งงานของ
ท่านมีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี รวมทั้ง
เป็นท่ียอมรับนบั
ถือของสังคม 

41 
(12.80) 

150 
(46.90) 

106 
(33.10) 

22 
(6.90) 

1 
(0.30) 

320 
(100.00) 

3.65 
(มาก) 

2 

45. ท่านมีความพึงพอใจ
กบัต าแหน่งงานท่ี
ท่านด ารงอยูใ่น
ปัจจุบนั 

58 
(18.10) 

144 
(45.00) 

98 
(30.60) 

17 
(5.30) 

3 
(0.90) 

320 
(100.00) 

3.74 
(มาก) 

1 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.65 
(มาก) 
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 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่
ในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.65 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ให้ความส าคญักบัความพึงพอใจกบัต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.74 อยูใ่น
ระดบัมาก รองลงมาคือ ใหค้วามส าคญักบัต าแหน่งงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี รวมทั้งเป็นท่ียอมรับนบัถือ
ของสังคม มีค่าเฉล่ีย 3.65 อยูใ่นระดบัมาก และให้ความส าคญักบัต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั
มีความส าคญัต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.57 อยูใ่นระดบัมาก 

 7) ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านความมั่นคง 
ในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความส าคัญ 
รวม 

(ร้อยละ) 

ค่าเฉลีย่ 
(แปล
ผล) 

ล าดบั
ที่ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

46. ท่านมีความรู้สึก
วา่ช่ือเสียงและ
ภาพลกัษณ์ของ
องคก์รมีความ
มัน่คง 

82 
(25.60) 

136 
(42.50) 

88 
(27.50) 

11 
(3.40) 

3 
(0.90) 

320 
(100.00) 

3.88 
(มาก) 

1 

47. ท่านมีความรู้สึก
วา่องคก์รของท่าน 
มีความมัน่คงและ
เจริญรุ่งเรือง 

67 
(20.90) 

157 
(49.10) 

85 
(26.60) 

9 
(2.80) 

2 
(0.60) 

320 
(100.00) 

3.87 
(มาก) 

2 

48. ท่านมีความรู้สึก
มัน่คงในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

71 
(22.20) 

151 
(47.20) 

83 
(25.90) 

12 
(3.80) 

3 
(0.90) 

320 
(100.00) 

3.86 
(มาก) 

3 

49. ท่านรู้สึกมีขวญั
และก าลงัใจท่ีดี
ในการปฏิบติังาน 

45 
(14.10) 

111 
(34.70) 

126 
(39.40) 

32 
(10.00) 

6 
(1.90) 

320 
(100.00) 

3.49 
(มาก) 

4 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.78 
(มาก) 



89 
 

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานด้านความมัน่คงในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.78 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน
ให้ความส าคญักบัช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององค์กรมีความมัน่คงมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.88 อยู่ใน
ระดบัมาก รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบัองคก์รที่มีความมัน่คงและเจริญรุ่งเรือง มีค่าเฉล่ีย 3.87 
อยูใ่นระดบัมาก และให้ความส าคญักบัความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ีย 3.86 อยูใ่น
ระดบัมาก 

 8) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงาน 

ระดบัความส าคญั 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบัที่ มาก 
ที่สุด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

50. สถานท่ีปฏิบติังาน ของ
ท่านมีความปลอดภยั 

42 
(13.10) 

140 
(43.80) 

115 
(35.90) 

18 
(5.60) 

5 
(1.60) 

320 
(100.00) 

3.61 
(มาก) 

1 

51. ห้องปฏิบติังานของ
ท่านมีความสะอาด
เป็นระเบียบเรียบร้อย 
มีแสงสวา่ง เสียง การ
ระบายอากาศและ
อุณหภูมิเหมาะสม 

26 
(8.10) 

104 
(32.50) 

139 
(43.40) 

41 
(12.80) 

10 
(3.10) 

320 
(100.00) 

3.30 
(ปานกลาง) 

2 

52. อุปกรณ์เคร่ืองมือ และ
เคร่ืองใชต่้าง ๆ รวมถึง
เทคโนโลยใีนการ
ปฏิบติังานของท่านมี
จ านวนเพียงพอและ
สะดวกท่ีจะน ามาใช้
งาน 

20 
(6.30) 

86 
(26.90) 

129 
(40.30) 

74 
(23.10) 

11 
(3.40) 

320 
(100.00) 

3.09 
(ปานกลาง) 

3 

53. สถานท่ีปฏิบติังาน มี
ส่ิงของท่ีจ าเป็น เช่น 
น ้าด่ืม ยารักษาโรค 
อุปกรณ์ปฐมพยาบาล
เบ้ืองตน้ 

16 
(5.00) 

60 
(18.80) 

144 
(45.00) 

86 
(26.90) 

14 
(4.40) 

320 
(100.00) 

2.93 
(ปานกลาง) 

4 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.23 
(ปานกลาง) 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.23 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ให้ความส าคญักบัสถานท่ีปฏิบติังานท่ีมีความปลอดภยัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.61 อยู่ในระดบัมาก 
รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบัห้องปฏิบติังานท่ีมีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีแสงสวา่ง 
เสียง การระบายอากาศ และอุณหภูมิเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.30 อยูใ่นระดบัปานกลาง และให้ความส าคญั
กบัอุปกรณ์ เคร่ืองมือและเคร่ืองใชต่้าง ๆ รวมถึงเทคโนโลยีในการปฏิบติังานท่ีมีจ านวนเพียงพอ และ
สะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน มีค่าเฉล่ีย 3.09 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 9) ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 

ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกลูต่าง ๆ 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านค่าตอบแทน 
สวสัดิการ และ

ประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ  

ระดับความส าคัญ 
รวม 

(ร้อยละ) 

ค่าเฉลีย่ 
(แปล
ผล) 

ล าดับ
ที่ 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

54. เงินเดือนท่ีท่าน
ไดรั้บมีความเหมาะ 
สมกบัความรู้และ
ความสามารถ 

26 
(8.10) 

121 
(37.80) 

133 
(41.60) 

34 
(10.60) 

6 
(1.90) 

320 
(100.00) 

3.40 
(ปาน
กลาง) 

2 

55. ท่านมีความพึงพอ 
ใจท่ีไดรั้บการ
เล่ือนขั้นเงินเดือน
ในแต่ละคร้ัง 

19 
(5.90) 

109 
(34.10) 

140 
(43.80) 

43 
(13.40) 

9 
(2.80) 

320 
(100.00) 

3.27 
(ปาน
กลาง) 

3 

56. ท่านมีความพึงพอ 
ใจต่อสวสัดิการ
ต่าง ๆ  เช่น การลา 
ค่ารักษาพยาบาล
สวสัดิการเก่ียวกบั

28 
(8.80) 

119 
(37.20) 

141 
(44.10) 

27 
(8.40) 

5 
(1.60) 

320 
(100.00) 

3.43 
(มาก) 

1 
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หัวข้อค าถาม /  
ด้านค่าตอบแทน 
สวสัดิการ และ

ประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ  

ระดับความส าคัญ 
รวม 

(ร้อยละ) 

ค่าเฉลีย่ 
(แปล
ผล) 

ล าดับ
ที่ 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การศึกษาของบุตร 
สวสัดิการเงินกู ้
และบ าเหน็จ
ความชอบ 

57. ท่านมีความพึงพอ 
ใจต่อประโยชน์
เก้ือกลูต่าง ๆ เช่น 
ค่าใชจ่้ายในการ
เดินทาง ค่าเช่าบา้น 
ค่าล่วงเวลา รถ
ประจ าต าแหน่ง
และค่าโทรศพัท ์

19 
(5.90) 

79 
(24.70) 

152 
(47.50) 

53 
(16.60) 

17 
(5.30) 

320 
(100.00) 

3.09 
(ปาน
กลาง) 

4 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.30 
(ปานกลาง) 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ
และประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.30 โดยขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินให้ความส าคญักบัความพึงพอใจต่อสวสัดิการต่าง ๆ  เช่น การลา ค่ารักษาพยาบาล 
สวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาของบุตร สวสัดิการเงินกู ้และบ าเหน็จความชอบมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.43 
อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบัเงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ และ
ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย 3.40 อยูใ่นระดบัปานกลาง และให้ความส าคญักบัความพึงพอใจท่ีไดรั้บการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนในแต่ละคร้ัง มีค่าเฉล่ีย 3.27 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 10) ด้านชีวติส่วนตัว 

ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าเฉล่ียของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวติส่วนตวั 

หัวข้อค าถาม /  
ด้านชีวติส่วนตวั 

ระดบัความส าคัญ 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบั
ที่ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

58. ท่านมีความรัก 
ความผกูพนักบั
องคก์รและงานท่ี
ปฏิบติัจนรู้สึกวา่
งานเป็นส่วน
หน่ึงของการ
ด าเนินชีวิต 

36 
(11.30) 

150 
(46.90) 

110 
(34.40) 

18 
(5.60) 

6 
(1.90) 

320 
(100.00) 

3.60 
(มาก) 

3 

59. บุคคลในครอบครัว 
เห็นดว้ยและเขา้ใจ
ในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

59 
(18.40) 

170 
(53.10) 

85 
(26.60) 

6 
(1.90) 

0 
(0.00) 

320 
(100.00) 

3.88 
(มาก) 

2 

60. ความรักและ
ความอบอุ่นของ
บุคคลใน
ครอบครัวมีผล
ต่อการปฏิบติั 
งานของท่าน 

69 
(21.60) 

166 
(51.90) 

68 
(21.30) 

14 
(4.40) 

3 
(0.90) 

320 
(100.00) 

3.89 
(มาก) 

1 

61. ฐานะความเป็น 
อยูข่องท่านใน
ปัจจุบนัเป็นผล
มาจากการ
ปฏิบติังานใหก้บั
องคก์ร ท าใหมี้
สภาพชีวิตความ
เป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 

44 
(13.80) 

106 
(33.10) 

130 
(40.60) 

35 
(10.90) 

5 
(1.60) 

320 
(100.00) 

3.47 
(มาก) 

4 
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หัวข้อค าถาม /  
ด้านชีวติส่วนตวั 

ระดบัความส าคัญ 
รวม 

(ร้อยละ) 
ค่าเฉลีย่ 
(แปลผล) 

ล าดบั
ที่ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

62. ปริมาณงานท่ีท่าน
รับผิดชอบสามารถ
ปฏิบติัแลว้เสร็จ
ในเวลาราชการ
โดยไม่ตอ้งท า
ล่วงเวลา หรือน า
กลบัไปท าท่ีบา้น
ท าใหมี้เวลาท่ี
เป็นส่วนตวัมาก
ข้ึน 

31 
(9.70) 

116 
(36.30) 

126 
(39.40) 

41 
(12.80) 

6 
(1.90) 

320 
(100.00) 

3.39 
(ปาน
กลาง) 

6 

63. ท่านมีความ
สะดวกในการ
เดินทางมา
ปฏิบติังาน 

33 
(10.30) 

108 
(33.80) 

151 
(47.20) 

24 
(7.50) 

4 
(1.30) 

320 
(100.00) 

3.44 
(มาก) 

5 

ค่าเฉลีย่รวม 
(แปลผลรวม) 

3.61 
(มาก) 

 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวม
เก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั
อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวม 3.61 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญั
กบัความรักและความอบอุ่นของบุคคลในครอบครัวท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.89 
อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบับุคคลในครอบครัวท่ีเห็นดว้ยและเขา้ใจในการปฏิบติังาน 
มีค่าเฉล่ีย 3.88 อยูใ่นระดบัมาก และใหค้วามส าคญักบัความรัก ความผกูพนักบัองคก์รและงานท่ีปฏิบติั
จนรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของการด าเนินชีวิต มีค่าเฉล่ีย 3.60 อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน ค่าเฉลีย่ แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 3.80 มาก 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.61 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังาน 

3.37 ปานกลาง 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.78 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.43 มาก 

รวม 3.60 มาก 
ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.38 ปานกลาง 
ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 3.69 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา 3.80 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.76 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.71 มาก 
ดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั 3.65 มาก 
ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน 3.78 มาก 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 3.23 ปานกลาง 
ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 3.30 ปานกลาง 
ดา้นชีวติส่วนตวั 3.61 มาก 

รวม 3.59 มาก 
ค่าเฉลีย่รวม 3.60 มาก 

 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.60 โดยขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินใหค้วามส าคญัในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี  
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ความส าคญัในระดบัมาก คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นความสัมพนัธ์กบั
หวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.80 เท่ากนั ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความมัน่คง
ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.78 เท่ากนั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย 3.76 ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.71 ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล มีค่าเฉล่ีย 3.69 ดา้นต าแหน่งงาน
ท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย 3.65 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นชีวิตส่วนตวั มีค่าเฉล่ีย 3.61 เท่ากนั 
และดา้นความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ีย 3.43 ตามล าดบั  
 ความส าคญัในระดบัปานกลาง คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉล่ีย 3.38 ดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.37 ดา้นค่าตอบแทน 
สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ มีค่าเฉล่ีย 3.30 และดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 
3.23 ตามล าดบั 

4.3 ทดสอบสมมติฐาน 

 การทดสอบสมมติฐานน้ีใชส้ถิติหาความสัมพนัธ์โดยใชว้ิธี Independent-Sample T-Test  และ 
One-Way ANOVA  

 4.3.1 เพศ 

 1. ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน (Motivation Factors or Motivators)  

 สมมติฐานที ่1 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็น
ตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยั
ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยั
ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามเพศ 

ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็น
ตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

เพศ n x  SD t-value Sig. 

1) ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.98 

3.74 

0.59 

0.61 

2.973 0.003* 

2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.74 

3.57 

0.72 

0.57 

2.131 0.034* 

3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังาน 

ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.50 

3.32 

0.91 

0.80 

1.614 0.107 

4) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.95 

3.72 

0.78 

0.68 

2.489 0.013* 

5) ดา้นความรับผดิชอบ ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.60 

3.37 

0.68 

0.57 

2.961 0.003* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.23 สรุปไดด้งัน้ี 

  1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินที่มีเพศต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบตัิงานดา้นความส าเร็จ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 2) ด้านการได้รับการยอมรับ 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.034 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

  3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน หรือโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม
เพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.107 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินที่มีเพศต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้
ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 4) ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ  

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ในการ
ปฏิบตัิงานดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ จ  าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.013 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

5) ด้านความรับผดิชอบ 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผิดชอบ จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 2. ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Maintenance 
or Hygiene Factors)  

 สมมติฐานที่ 2 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั
ท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามเพศ 

ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัย 
ทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

เพศ n x  SD t-value Sig. 

1) ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.40 

3.37 

0.80 

0.68 

0.332 0.740 

2) ดา้นการบงัคบับญัชาและการ
ควบคุมดูแล 

ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.82 

3.65 

0.77 

0.78 

1.673 0.095 

3) ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ชาย 

หญิง 

80 

240 

4.01 

3.72 

0.85 

0.96 

2.524 0.013* 

4) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.81 

3.74 

0.76 

0.76 

0.712 0.477 

5) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.78 

3.68 

0.82 

0.83 

0.897 0.370 

6) ดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั 
 

ชาย
หญิง 

80 

240 

3.74 

3.62 

0.77 

0.73 

1.193 0.234 
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ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัย 
ทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

เพศ n x  SD t-value Sig. 

7) ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
 

ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.80 

3.77 

0.77 

0.74 

0.290 0.772 

8) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
 

ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.37 

3.19 

0.86 

0.74 

1.857 0.064 

9) ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ และ
ประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 

ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.46 

3.24 

0.83 

0.73 

2.170 0.031* 

10)  ดา้นชีวติส่วนตวั 
 

ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.69 

3.59 

0.60 

0.60 

1.266 0.207 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.24 สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านนโยบายและการบริหาร 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวเิคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.740 จึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นนโยบายและการบริหารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

2) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.095 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 
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3) ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผู้บังคับบัญชา 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.013 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความ
ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

4) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.477 จึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 5) ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.370 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 6) ด้านต าแหน่งงานทีด่ ารงอยู่ในปัจจุบัน 

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นต าแหน่งงานที่ด ารงอยู่ในปัจจุบนั จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.234 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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7) ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.772 จึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผ่นดินท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 8) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.064 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 9) ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.031 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความ
ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 10) ด้านชีวติส่วนตัว 

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นชีวิตส่วนตวั จ  าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.207 จึงยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินที่มี
เพศต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นชีวิต
ส่วนตวัไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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สรุปผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานและปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมทั้งหมดของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามเพศ พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.033 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศต่างกนั
มีปัจจยัโดยรวมทั้งหมดแตกต่างกนั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางท่ี 4.25 

ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัโดยรวมทั้งหมด ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน 
จ าแนกตามเพศ 

ปัจจัยโดยรวมทั้งหมด 
t-test for Equality of Means 

เพศ n x  SD t-value Sig. 

ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ใน
การปฏิบติังาน และปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมทั้งหมด 

ชาย 

หญิง 

80 

240 

3.68 

3.53 

0.59 

0.51 

2.140 0.033* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 4.3.2 อายุ 

 1. ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน (Motivation Factors or Motivators)  

 สมมติฐานที ่3 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็น
ตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยั
ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยั
ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็น
ตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

อายุ n x  SD F Sig. 

1) ดา้นความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.81 

3.92 

3.67 

3.76 

3.77 

3.77 

3.92 

0.57 

0.51 

0.62 

0.63 

0.73 

0.64 

0.59 

1.316 0.250 

2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.51 

3.76 

3.51 

3.60 

3.52 

3.63 

3.68 

0.59 

0.51 

0.71 

0.62 

0.65 

0.55 

0.62 

1.234 0.289 

3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.47 

3.65 

3.44 

3.21 

3.19 

3.26 

3.26 

0.95 

0.91 

0.91 

0.91 

0.68 

0.68 

0.73 

2.180 0.045* 
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ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็น
ตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

อายุ n x  SD F Sig. 

4) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.80 

4.03 

3.73 

3.75 

3.63 

3.71 

3.76 

0.80 

0.59 

0.81 

0.72 

0.73 

0.60 

0.73 

1.802 0.098 

5) ดา้นความรับผดิชอบ ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.30 

3.59 

3.43 

3.42 

3.37 

3.30 

3.45 

0.77 

0.49 

0.71 

0.63 

0.57 

0.52 

0.59 

1.277 0.267 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.26 สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอาย ุมีค่า Sig. เท่ากบั 0.250 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินที่มีอายุต่างกนั
มีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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2) ด้านการได้รับการยอมรับ 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้น
การไดรั้บการยอมรับ จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.289 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอายุ 
มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.045 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยั
จูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความก้าวหน้าในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.27 
ตารางท่ี 4.27 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

อายุ x  

ต ่ากว่า 
25 ปี 

26 –30 ปี 31 – 35 ปี 36 – 40ปี 41 – 45 ปี 46 –50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี 

3.47 3.65 3.44 3.21 3.19 3.26 3.26 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 – 30 ปี 

31 – 35 ปี 

36 – 40 ปี 

41 – 45 ปี 

46 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

3.47 

3.65 

3.44 

3.21 

3.19 

3.26 

3.26 

- 

 

 

0.441 

- 

0.919 

0.156 

- 

0.307 

0.011* 

0.166 

- 

0.259 

0.005* 

0.110 

0.918 

- 

0.389 

0.014* 

0.234 

0.794 

0.699 

- 

0.405 

0.016* 

0.252 

0.764 

0.669 

0.967 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ 26 -30 ปี มีแรงจูงใจ
ของปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
แตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ36-40 ปี  อาย ุ41-45 ปี อาย ุ46-50 ปี  และอายุ มากกวา่ 50 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.011*, 0.005*, 0.014* และ 0.016* ตามล าดบั 

4) ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.098 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินที่มีอายุต่างกนั
มีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

5) ด้านความรับผดิชอบ 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้น
ความรับผิดชอบ จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.267 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบตัิงานดา้นความรับผิดชอบไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 2. ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Maintenance 
or Hygiene Factors)  

 สมมติฐานที ่4 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั
ท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้ าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลด
ความไม่พงึพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

อายุ n x  SD F Sig. 

1) ดา้นนโยบายและการบริหาร ต ่ากว่า 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.61 

3.57 

3.45 

3.32 

3.16 

3.28 3.33 

0.59 

0.69 

0.88 

0.69 

0.63 

0.63 
0.61 

2.080 0.055 

2) ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
 

ต ่ากว่า 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.91 

3.99 

3.70 

3.55 

3.57 

3.47 

3.71 

0.75 

0.74 

0.88 

0.75 

0.74 

0.75 

0.70 

2.776 0.012* 

3) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้าและ
ผูบ้งัคบับญัชา 
 

ต ่ากว่า 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

4.10 

4.07 

3.88 

3.62 

3.65 

3.51 

3.76 

0.66 

0.90 

1.03 

1.00 

0.87 

0.88 

0.91 

2.448 0.025* 

4) ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ต ่ากว่า 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

4.09 

4.08 

3.84 

3.83 

3.46 

3.47 

3.64 

0.50 

0.74 

0.75 

0.63 

0.77 

0.73 

0.75 

5.539 0.000* 
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ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลด
ความไม่พงึพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

อายุ n x  SD F Sig. 

5) ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ต ่ากว่า 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.50 

3.95 

3.81 

3.64 

3.49 

3.54 

3.72 

1.18 

0.82 

0.91 

0.88 

0.67 

0.76 

0.66 

2.134 0.049* 

6) ดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่น
ปัจจุบนั 

ต ่ากว่า 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.87 

4.00 

3.58 

3.67 

3.46 

3.52 

3.55 

0.74 

0.66 

0.77 

0.75 

0.67 

0.66 

0.82 

3.649 0.002* 

7) ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ต ่ากว่า 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.98 

4.14 

3.68 

3.78 

3.52 

3.72 

3.67 

0.63 

0.67 

0.92 

0.71 

0.66 

0.64 

0.68 

4.051 0.001* 

8) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน 

ต ่ากว่า 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.32 

3.33 

3.18 

3.18 

3.09 

3.39 

3.19 

0.87 

0.80 

0.90 

0.67 

0.57 

0.68 

0.84 

0.863 0.522 

9) ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ และ
ประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ 

ต ่ากว่า 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

15 

61 

67 

3.48 

3.61 

3.17 

0.75 

0.70 

0.84 

3.611 0.002* 
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ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลด
ความไม่พงึพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

อายุ n x  SD F Sig. 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

37 

46 

47 

47 

3.03 

3.14 

3.29 

3.38 

0.71 

0.56 

0.65 

0.89 
10)  ดา้นชีวิตส่วนตวั ต ่ากว่า 25 ปี 

26 –30 ปี 

31 –35 ปี 

36 –40 ปี 

41 –45 ปี 

46 –50 ปี 

มากกว่า 50 ปี 

15 

61 

67 

37 

46 

47 

47 

3.96 

3.75 

3.55 

3.63 

3.38 

3.55 

3.68 

0.44 

0.52 

0.68 

0.59 

0.64 

0.55 

0.57 

2.931 0.009* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.28 สรุปไดด้งัน้ี 

1) ด้านนโยบายและการบริหาร 

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นนโยบายและการบริหาร จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.055 จึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผ่นดินท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและ
การบริหารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 2) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล จ าแนกตามอาย ุมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.012  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายตุ่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.29 
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ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาและ
การควบคุมดูแลของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

อายุ x  

ต ่ากว่า 
25 ปี 

26 –30 ปี 31 – 35 ปี 36 – 40ปี 41 – 45 ปี 46 –50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี 

3.91 3.99 3.70 3.55 3.57 3.47 3.71 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 – 30 ปี 

31 – 35 ปี 

36 – 40 ปี 

41 – 45 ปี 

46 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

3.91 

3.99 

3.70 

3.55 

3.57 

3.47 

3.71 

- 

 

 

0.718 

- 

0.337 

0.033* 

- 

0.126 

0.006* 

0.343 

- 

0.141 

0.006* 

0.393 

0.889 

- 

0.055 

0.001* 

0.121 

0.645 

0.525 

- 

0.380 

0.061 

0.941 

0.343 

0.391 

0.134 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ 26 - 30 ปี มีแรงจูงใจ
ของปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 31-35 ปี 
อาย ุ36-40 ปี  อายุ 41-45 ปี และอายุ 46-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.033*, 0.006*, 0.006* และ 0.001* ตามล าดบั 

3) ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผู้บังคับบัญชา 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. 
(2-tailed) เท่ากบั 0.025 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั
ท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั 
ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.30 



111 
 

 

ตารางท่ี 4.30 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหน้า
และผูบ้งัคบับญัชาของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

อายุ x  

ต ่ากว่า 
25 ปี 

26 –30 ปี 31 – 35 ปี 36 – 40ปี 41 – 45 ปี 46 –50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี 

4.10 4.07 3.88 3.62 3.65 3.51 3.76 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 – 30 ปี 

31 – 35 ปี 

36 – 40 ปี 

41 – 45 ปี 

46 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

4.10 

4.07 

3.88 

3.62 

3.65 

3.51 

3.76 

- 

 

 

0.922 

- 

0.407 

0.238 

- 

0.092 

0.020* 

0.172 

- 

0.104 

0.020* 

0.198 

0.881 

- 

0.032* 

0.002* 

0.036* 

0.585 

0.461 

- 

0.209 

0.077 

0.477 

0.511 

0.591 

0.200 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินที่มีอายุต  ่ากว่า 25 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีมีอายุ 46-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.032* ขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ 26-30 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้
และผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 36-40 ปี  อายุ 41-45 ปี และอายุ 46-50 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.020*,  0.020* และ 0.002* ตามล าดบั 
และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 46-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.036* 

4) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้
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วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.31 

ตารางท่ี 4.31 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

อายุ x  

ต ่ากว่า 
25 ปี 

26 –30 
ปี 

31 – 35 
ปี 

36 – 40ปี 41 – 45 ปี 46 –50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี 

4.09 4.08 3.84 3.83 3.46 3.47 3.64 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 – 30 ปี 

31 – 35 ปี 

36 – 40 ปี 

41 – 45 ปี 

46 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

4.09 

4.08 

3.84 

3.83 

3.46 

3.47 

3.64 

- 

 

 

0.973 

- 

0.222 

0.056 

- 

0.241 

0.094 

0.960 

- 

0.004* 

0.000* 

0.007* 

0.021* 

- 

0.004* 

0.000* 

0.008* 

0.024* 

0.936 

- 

0.036* 

0.002* 

0.152 

0.232 

0.228 

0.258 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินที่มีอายุต  ่ากว่า 25 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 41-
45 ปี อายุ 46-50 ปี และมากกวา่ 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.004*,  0.004* และ 0.036* ตามล าดบั ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินที่มีอายุ 26-30 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความ สัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ
41-45 ปี อายุ 46-50 ปี และมากกวา่ 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000*, 0.000* และ 0.002* ตามล าดบั ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินที่มีอายุ 31-35 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 41-
45 ปี และอายุ 46-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.007* และ 0.008* 
ตามล าดบั และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 41-45 ปี และอายุ 46-50 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.021* และ 0.024* ตามล าดบั 
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5) ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
0.049 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความ
ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.32 

ตารางท่ี 4.32 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

อายุ x  

ต ่ากว่า 
25 ปี 

26 –30 ปี 31 – 35 ปี 36 – 40ปี 41 – 45 ปี 46 –50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี 

3.50 3.95 3.81 3.64 3.49 3.54 3.72 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 – 30 ปี 

31 – 35 ปี 

36 – 40 ปี 

41 – 45 ปี 

46 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

3.50 

3.95 

3.81 

3.64 

3.49 

3.54 

3.72 

- 

 

 

0.057 

- 

0.192 

0.318 

- 

0.590 

0.065 

0.309 

- 

0.964 

0.004* 

0.044* 

0.420 

- 

0.861 

0.011* 

0.092 

0.607 

0.753 

- 

0.358 

0.153 

0.596 

0.624 

0.169 

0.285 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.32 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอาย ุ26-30 ปี มีแรงจูงใจ
ของปัจจยัดา้นความ สัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 41-45 ปี 
และอายุ 46-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.004* และ 0.011* 
ตามล าดบั และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ41- 45 ปี อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.044*  
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6) ด้านต าแหน่งงานทีด่ ารงอยู่ในปัจจุบัน 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความ
ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนัแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.33 

ตารางท่ี 4.33 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่
ในปัจจุบนัของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

อายุ x  

ต ่ากว่า 
25 ปี 

26 –30 ปี 31 – 35 ปี 36 – 40ปี 41 – 45 ปี 46 –50 ปี 
มากกว่า 
50 ปี 

3.87 4.00 3.58 3.67 3.46 3.52 3.55 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 – 30 ปี 

31 – 35 ปี 

36 – 40 ปี 

41 – 45 ปี 

46 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

3.87 

4.00 

3.58 

3.67 

3.46 

3.52 

3.55 

- 

 

 

0.523 

- 

0.162 

0.001* 

- 

0.368 

0.028* 

0.543 

- 

0.058 

0.000* 

0.389 

0.191 

- 

0.113 

0.001* 

0.709 

0.374 

0.651 

- 

0.138 

0.001* 

0.829 

0.451 

0.551 

0.885 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ 26-30 ปี มีแรงจูงใจ
ของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานที่ด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามที่มีอายุ 31-35 ปี  
อาย ุ36-40 ปี อาย ุ41-45 ปี อาย ุ46-50 ปี  และมากกวา่ 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.001*, 0.028*, 0.000*, 0.001* และ 0.001* ตามล าดบั 
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7) ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.001 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายตุ่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.34 

ตารางท่ี 4.34 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความมัน่คงในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

อายุ x  

ต ่ากว่า 
25 ปี 

26 –30 ปี 31 – 35 ปี 36 – 40ปี 41 – 45 ปี 46 –50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี 

3.98 4.14 3.68 3.78 3.52 3.72 3.67 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 – 30 ปี 

31 – 35 ปี 

36 – 40 ปี 

41 – 45 ปี 

46 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

3.98 

4.14 

3.68 

3.78 

3.52 

3.72 

3.67 

- 

 

 

0.459 

- 

0.146 

0.000* 

- 

0.373 

0.020* 

0.485 

- 

0.034* 

0.000* 

0.261 

0.105 

- 

0.231 

0.004* 

0.750 

0.707 

0.184 

- 

0.149 

0.001* 

0.949 

0.480 

0.328 

0.724 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.34 พบว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินที่มีอายุต  ่ากว่า 25 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างจากช่วงอายุ 41- 45 ปี อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.034* และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ท่ีมีอาย ุ26-30 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีมีอายุ 31-35 ปี  อายุ 36-40 ปี อายุ 41-45 ปี อายุ 46-50 ปี  และมากกวา่ 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000*, 0.020*, 0.000*, 0.004* และ 0.001* ตามล าดบั 
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8) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.522 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 9) ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. 
(2-tailed) เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความว่า ขา้ราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยัค ้ าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล
ต่าง ๆ แตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.35 

ตารางท่ี 4.35 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ
และประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

อายุ x  

ต ่ากว่า 
25 ปี 

26 –30 ปี 31 – 35 ปี 36 – 40ปี 41 – 45 ปี 46 –50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี 

3.48 3.61 3.17 3.03 3.14 3.29 3.38 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 – 30 ปี 

31 – 35 ปี 

36 – 40 ปี 

41 – 45 ปี 

46 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

3.48 

3.61 

3.17 

3.03 

3.14 

3.29 

3.38 

- 

 

 

0.539 

- 

0.137 

0.001* 

- 

0.048* 

0.000* 

0.378 

- 

0.116 

0.001* 

0.822 

0.533 

- 

0.386 

0.026* 

0.377 

0.113 

0.309 

- 

0.648 

0.108 

0.128 

0.033* 

0.109 

0.555 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.35 พบว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินที่มีอายุต  ่ากว่า 25 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ แตกต่างจากอายุ 36-40 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.048* ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีมีอาย ุ26-30 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ 
แตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 31-35 ปี  อายุ 36-40 ปี อายุ 41-45 ปี และอายุ 46-50 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001*, 0.000*, 0.001* และ 0.026* ตามล าดบั 
และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 
สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ แตกต่างจากอายุมากกวา่ 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.033* 

10) ด้านชีวติส่วนตัว 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.009 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นชีวิตส่วนตวัแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.36 

ตารางท่ี 4.36 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวัของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอาย ุ

อายุ x  

ต า่กว่า 
25 ปี 

26 –30 ปี 31 – 35 ปี 36 – 40ปี 41 – 45 ปี 46 –50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี 

3.96 3.75 3.55 3.63 3.38 3.55 3.68 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 – 30 ปี 

31 – 35 ปี 

36 – 40 ปี 

41 – 45 ปี 

46 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

3.96 

3.75 

3.55 

3.63 

3.38 

3.55 

3.68 

- 

 

 

0.233 

- 

0.018* 

0.058 

- 

0.070 

0.310 

0.545 

- 

0.001* 

0.001* 

0.124 

0.058 

- 

0.022* 

0.081 

0.983 

0.560 

0.161 

- 

0.124 

0.564 

0.240 

0.650 

0.013* 

0.270 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.36 พบว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินที่มีอายุต  ่ากว่า 25 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวัแตกต่างจากอายุ 31- 35 ปี อายุ 41- 45 ปี และอายุ 46- 50 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.018*, 0.001* และ 0.022* ตามล าดบั 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ 26-30 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวัแตกต่าง
จากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 41-45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.001* และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ 41-45 มีแรงจูงใจดา้นชีวิตส่วนตวัแตกต่าง
จากอายมุากกวา่ 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.013* 

 สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานและปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมทั้งหมดของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายุ ดว้ยการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ 26-30 ปี มีแรงจูงใจ
จากปัจจยัโดยรวมทั้งหมดแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 31- 35 ปี  อายุ 36-40 ปี อายุ 41-45 ปี 
อายุ 46-50 ปี  และมากกว่า 50 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.008*, 0.012*, 0.000*, 0.003* และ 0.028* ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.37 

ตารางท่ี 4.37 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัโดยรวมทั้งหมด ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน 
จ าแนกตามอาย ุ

อายุ x  

ต ่ากว่า 
25 ปี 

26 –30 ปี 31 – 35 ปี 36 – 40ปี 41 – 45 ปี 46 –50 ปี 
มากกว่า 

50 ปี 

3.69 3.79 3.54 3.51 3.41 3.48 3.56 

ต ่ากวา่ 25 ปี 

26 – 30 ปี 

31 – 35 ปี 

36 – 40 ปี 

41 – 45 ปี 

46 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

3.69 

3.79 

3.54 

3.51 

3.41 

3.48 

3.56 

- 

 

 

0.521 

- 

0.322 

0.008* 

- 

0.266 

0.012* 

0.778 

- 

0.069 

0.000* 

0.178 

0.365 

- 

0.180 

0.003* 

0.546 

0.795 

0.490 

- 

0.412 

0.028* 

0.833 

0.656 

0.151 

0.453 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 4.3.3 สถานภาพ 

 1. ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน (Motivation Factors or Motivators)  

 สมมติฐานที ่5 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยั
ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.38 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามสถานภาพ 

ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็น
ตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

สถานภาพ n x  SD F Sig. 

1) ดา้นความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.81 

3.78 

3.45 

4.12 

0.63 

0.61 

0.77 

0.18 

0.939 0.422 

2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.62 

3.59 

3.40 

4.08 

0.62 

0.62 

0.82 

0.44 

1.183 0.316 

3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.43 

3.21 

3.25 

4.07 

0.86 

0.77 

0.99 

0.60 

2.952 0.033* 
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ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็น
ตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

สถานภาพ n x  SD F Sig. 

4) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.83 

3.66 

3.58 

4.27 

0.72 

0.69 

1.00 

0.43 

2.233 0.084 

5) ดา้นความรับผดิชอบ โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.45 

3.40 

3.00 

3.77 

0.65 

0.52 

0.56 

0.47 

1.374 0.251 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.38 สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.422 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพ
ต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 2) ด้านการได้รับการยอมรับ 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.316 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพ
ต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 



121 
 

 

 3)  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม
สถานภาพ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.033 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพต่างกนั
มีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาส
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.39 
ตารางท่ี 4.39 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดิน จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ x  
โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง 

3.43 3.21 3.25 4.07 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

3.43 

3.21 

3.25 

4.07 

- 

 

 

0.024* 

- 

0.661 

0.924 

- 

0.093 

0.024* 

0.143 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.39 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจ
ของปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
แตกต่างจากสถานภาพสมรส อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.024* 
และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานแตกต่างจากสถานภาพหยา่ร้าง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.024* 
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 4) ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.084 จึงยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมี
สถานภาพต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติัไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

5) ด้านความรับผดิชอบ 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผิดชอบ จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.251 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินที่มีสถานภาพ
ต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 2. ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Maintenance 
or Hygiene Factors)  

 สมมติฐานที่ 6 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.40 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามสถานภาพ 

ปัจจยัค า้จุน หรือปัจจยัอนามยัที่
ช่วยลดความไม่พงึพอใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 

t-test for Equality of Means 

สถานภาพ n x  SD F Sig. 

1) ดา้นนโยบายและการบริหาร โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.41 

3.32 

2.75 

3.88 

0.72 

0.67 

0.70 

0.82 

2.238 0.084 

2) ดา้นการบงัคบับญัชาและการ
ควบคุมดูแล 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.73 

3.62 

3.50 

4.16 

0.80 

0.72 

1.29 

0.75 

1.103 0.384 

3) ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้
และผูบ้งัคบับญัชา 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.91 

3.58 

3.25 

4.10 

0.89 

0.96 

1.71 

1.02 

3.503 0.016* 

4) ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.88 

3.51 

3.08 

4.47 

0.74 

0.70 

0.83 

0.51 

8.749 0.000* 

5) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ต ้
บงัคบับญัชา 
 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.76 

3.58 

3.38 

4.30 

0.87 

0.75 

0.48 

0.45 

2.160 0.093 

6) ดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่น
ปัจจุบนั 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.74 

3.47 

3.33 

4.40 

0.75 

0.67 

1.05 

0.68 

5.074 0.002* 
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ปัจจยัค า้จุน หรือปัจจยัอนามยัที่
ช่วยลดความไม่พงึพอใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 

t-test for Equality of Means 

สถานภาพ n x  SD F Sig. 

7) ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติั 
งาน 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.83 

3.67 

3.25 

4.25 

0.80 

0.64 

1.02 

0.43 

2.450 0.064 

8) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.28 

3.16 

3.13 

3.30 

0.79 

0.72 

1.27 

0.51 

0.612 0.608 

9) ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ
และประโยชนเ์ก้ือกลูต่าง ๆ 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.32 

3.22 

3.44 

3.75 

0.80 

0.68 

1.09 

0.31 

1.074 0.360 

10)  ดา้นชีวติส่วนตวั 
 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

203 

108 

4 

5 

3.62 

3.57 

3.71 

3.97 

0.62 

0.58 

0.61 

0.38 

0.760 0.517 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.40 สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านนโยบายและการบริหาร 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานด้านนโยบายและการบริหาร จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.084 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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2) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.384 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 

3) ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผู้บังคับบัญชา 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. 
(2-tailed) เท่ากบั 0.016 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.41 

ตารางท่ี 4.41 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหน้า
และผูบ้งัคบับญัชาของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ x  
โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง 

3.91 3.58 3.25 4.10 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

3.91 

3.58 

3.25 

4.10 

- 

 

 

0.004* 0.161 

0.480 

- 

0.644 

0.233 

0.172 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.41 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจ
ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างจากสถานภาพสมรส อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.004*  



126 
 

 

 4)  ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.42 

ตารางท่ี 4.42 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ x  
โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง 

3.88 3.51 3.08 4.47 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

3.88 

3.51 

3.08 

4.47 

- 

 

 

0.000* 

- 

0.031* 

0.248 

- 

0.078 

0.005* 

0.005* 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.42 พบว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพโสด มี
แรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากสถานภาพสมรส และหมา้ย อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000* และ 0.031* ตามล าดบั ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
แตกต่างจากสถานภาพหยา่ร้าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005* 
และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพหมา้ย มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากสถานภาพหย่าร้าง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.005* 
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5) ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 
จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ

ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.093 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 

6) ด้านต าแหน่งงานทีด่ ารงอยู่ในปัจจุบัน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานด้านต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนั จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้จิยัไดใ้ชว้ิธี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.43 

ตารางท่ี 4.43 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่
ในปัจจุบนั ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ x  
โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง 

3.74 3.47 3.33 4.40 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

3.74 

3.47 

3.33 

4.40 

- 

 

 

0.003* 

- 

0.274 

0.707 

- 

0.046* 

0.006* 

0.030* 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.43 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจ
ของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนัแตกต่างจากสถานภาพสมรส และหย่าร้าง อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003* และ 0.046* ตามล าดบั ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั
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แตกต่างจากสถานภาพหยา่ร้าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.006* 
และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพหมา้ย มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นต าแหน่งงาน
ท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างจากสถานภาพหยา่ร้าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.030* 

7) ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน  จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.064 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

8) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.608 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 

9) ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ จ าแนกตามสถานภาพ 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.360 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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10)  ด้านชีวติส่วนตัว 
 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.517 จึงยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมี
สถานภาพต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิต
ส่วนตวัไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 สรุปผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน และปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมทั้งหมดของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามสถานภาพ ดว้ยการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพ
สมรสมีแรงจูงใจจากปัจจยัโดยรวมทั้งหมดแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.030* และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีมีสถานภาพหมา้ยมีแรงจูงใจจากปัจจยัโดยรวมทั้งหมดแตกต่างจากสถานภาพหยา่ร้าง อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.039* ดงัแสดงในตารางท่ี 4.44 

ตารางท่ี 4.44 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัโดยรวมทั้งหมด ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน 
จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ x  
โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง 

3.61 3.48 3.27 4.01 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

3.61 

3.48 

3.27 

4.01 

- 

 

 

0.052 

- 

0.214 

0.437 

- 

0.092 

0.030* 

0.039* 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 4.3.5  ระดับการศึกษา 

 1. ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน (Motivation Factors or Motivators)  

 สมมติฐานที่ 7 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.45 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็น
ตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

ระดับการศึกษา n x  SD F Sig. 

1) ดา้นความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.42 

3.83 

3.84 

4.20 

0.55 

0.63 

0.58 

1.13 

3.829 0.010* 

2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.26 

3.63 

3.66 

4.10 

0.79 

0.60 

0.58 

0.99 

3.546 0.015* 

3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

2.95 

3.30 

3.53 

4.00 

0.98 

0.83 

0.77 

0.95 

4.462 0.004* 
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ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็น
ตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

ระดับการศึกษา n x  SD F Sig. 

4) ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.13 

3.75 

3.94 

4.50 

0.78 

0.70 

0.63 

0.71 

10.673 0.000* 

5) ดา้นความรับผดิชอบ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

2.96 

3.40 

3.55 

4.09 

0.73 

0.56 

0.59 

0.83 

7.970 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.45 สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.010  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินที่มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้
ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.46 
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ตารางท่ี 4.46 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา x  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
สูงกว่า

ปริญญาโท 

3.42 3.83 3.84 4.20 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

3.42 

3.83 

3.84 

4.20 

- 

 

 

0.002* 

- 

0.002* 

0.887 

- 

0.081 

0.388 

0.402 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.46 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาตรีมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
และปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002* เท่ากนั 

 2) ด้านการได้รับการยอมรับ 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.015  ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.47 
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ตารางท่ี 4.47 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา x  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
สูงกว่า

ปริญญาโท 

3.26 3.63 3.66 4.10 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

3.26 

3.63 

3.66 

4.10 

- 

 

 

0.005* 

- 

0.003* 

0.620 

- 

0.061 

0.275 

0.314 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.47 พบว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินที่มีระดบัการศึกษา
ต ่ากวา่ปริญญาตรีมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
และปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005* และ 0.003* ตามล าดบั 

3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั
มีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาส
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.48 
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ตารางท่ี 4.48 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน การตรวจเงิน
แผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา x  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
สูงกว่า

ปริญญาโท 

2.95 3.30 3.53 4.00 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

2.95 

3.30 

3.53 

4.00 

- 

 

 

0.046* 

- 

0.001* 

0.022* 

- 

0.083 

0.233 

0.419 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.48 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาตรีมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังานแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.046* และ 0.001* ตามล าดบั และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือ
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.022*  

 4) ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั แตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.49 
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ตารางท่ี 4.49 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา x  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
สูงกว่า

ปริญญาโท 

3.13 3.75 3.94 4.50 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

3.13 

3.75 

3.94 

4.50 

- 

 

 

0.000* 

- 

0.000* 

0.016* 

- 

0.007* 

0.122 

0.252 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.49 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
ปริญญาโท และสูงกวา่ปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000*, 
0.000* และ 0.007* ตามล าดบั และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.016*  

5) ด้านความรับผดิชอบ 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผิดชอบ จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.50 



136 
 

 

ตารางท่ี 4.50 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา x  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
สูงกว่า

ปริญญาโท 

2.96 3.40 3.55 4.09 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

2.96 

3.40 

3.55 

4.09 

- 

 

 

0.000* 

- 

0.000* 

0.039* 

- 

0.009* 

0.102 

0.197 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.50 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรีมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปริญญาโท 
และสูงกวา่ปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000* 0.000* 
และ 0.009* ตามล าดบั และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาโท อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.039* 

 2. ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Maintenance 
or Hygiene Factors)  

 สมมติฐานที่ 8 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.51 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลด
ความไม่พงึพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

ระดบัการศึกษา n x  SD F Sig. 

1) ดา้นนโยบายและการบริหาร ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.37 

3.37 

3.40 

3.94 

0.77 

0.68 

0.74 

0.27 

0.453 0.715 

2) ดา้นการบงัคบับญัชาและการ
ควบคุมดูแล 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.38 

3.71 

3.72 

4.70 

1.00 

0.74 

0.77 

0.42 

2.601 0.052 

3) ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้และ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.34 

3.76 

3.91 

5.00 

1.15 

0.90 

0.91 

0.00 

3.920 0.009* 

4) ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.31 

3.68 

3.94 

4.00 

0.84 

0.75 

0.70 

0.00 

6.489 0.000* 

5) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา 
 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.32 

3.62 

3.87 

5.00 

0.81 

0.83 

0.78 

0.00 

5.877 0.001* 

6) ดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่น
ปัจจุบนั 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.20 

3.63 

3.75 

4.50 

0.80 

0.76 

0.67 

0.71 

4.959 0.002* 

7) ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.72 

3.72 

3.84 

4.63 

0.78 

0.73 

0.77 

0.18 

1.525 0.208 
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ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลด
ความไม่พงึพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

ระดบัการศึกษา n x  SD F Sig. 

8) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.28 

3.20 

3.27 

3.38 

0.75 

0.74 

0.82 

0.53 

0.283 0.837 

9) ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและ
ประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.16 

3.28 

3.33 

4.38 

0.83 

0.72 

0.79 

0.88 

1.716 0.164 

10) ดา้นชีวิตส่วนตวั 
 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

25 

168 

125 

2 

3.54 

3.60 

3.63 

4.17 

0.78 

0.58 

0.59 

0.71 

0.725 0.538 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.51 สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านนโยบายและการบริหาร 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.715 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 2) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.052 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี ระดบั 0.05 
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 3) ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผู้บังคับบัญชา 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาจ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า 
Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.009 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผูบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.52 

ตารางท่ี 4.52 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหน้า
และผูบ้งัคบับญัชาของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา x  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
สูงกว่า

ปริญญาโท 

3.34 3.76 3.91 5.00 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

3.34 

3.76 

3.91 

5.00 

- 

 

 

0.037* 

- 

0.005* 

0.154 

- 

0.015* 

0.059 

0.100 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.52 พบว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินที่มีระดบัการศึกษา
ต ่ากวา่ปริญญาตรีมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างจาก
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ปริญญาโท และสูงกวา่ปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037* 0.005* และ 0.015* ตามล าดบั 
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4) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. 
(2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั 
ดงันั้น ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.53 

ตารางท่ี 4.53 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา x  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
สูงกว่า

ปริญญาโท 

3.31 3.68 3.94 4.00 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

3.31 

3.68 

3.94 

4.00 

- 

 

 

0.018* 

- 

0.000* 

0.003* 

- 

0.201 

0.542 

0.915 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.53 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรีมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
และปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.018* และ 0.000* ตามล าดบั 
และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีแรงจูงใจของปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003* 
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5) ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานด้านความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. 
(2-tailed) เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์กับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.54 

ตารางท่ี 4.54 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา x  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
สูงกว่า

ปริญญาโท 

3.32 3.62 3.87 5.00 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

3.32 

3.62 

3.87 

5.00 

- 

 

 

0.083 

- 

0.002* 

0.010* 

- 

0.005* 

0.017* 

0.050* 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.54 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรีมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างจากระดบัการศึกษา
ปริญญาโท และสูงกวา่ปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002* 
และ 0.005* ตามล าดบั ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีแรงจูงใจ
ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างจากระดบัการศึกษาปริญญาโท และสูงกวา่
ปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.010* และ 0.017* ตามล าดบั 
และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทมีแรงจูงใจของปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างจากระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.050*  
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6) ด้านต าแหน่งงานทีด่ ารงอยู่ในปัจจุบัน 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานด้านต าแหน่งงานที่ด ารงอยู่ในปัจจุบนั จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. 
(2-tailed) เท่ากบั 0.002  ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างกนั 
ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.55 

ตารางท่ี 4.55 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่
ในปัจจุบนัของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา x  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
สูงกว่า

ปริญญาโท 

3.20 3.63 3.75 4.50 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

3.20 

3.63 

3.75 

4.50 

- 

 

 

0.006* 

- 

0.001* 

0.158 

- 

0.016* 

0.096 

0.153 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.55 พบว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินที่มีระดบัการศึกษา
ต ่ากวา่ปริญญาตรีมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างจากระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี ปริญญาโท และสูงกวา่ปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.006*, 0.001* และ 0.016* ตามล าดบั 
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 7) ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.208 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

8) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.837 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

9) ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.164 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั
ท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ 
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

10) ด้านชีวติส่วนตัว 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นชีวติส่วนตวั จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.538 จึงยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นชีวติส่วนตวัไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 สรุปผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน และปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมทั้งหมดของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดว้ยการทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีมีแรงจูงใจจากปัจจยัโดยรวมทั้งหมดแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี ระดบัปริญญาโท และสูงกว่าระดบัปริญญาโท อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.031*, 0.004* และ 0.017* ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.56 

ตารางท่ี 4.56 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัโดยรวมทั้งหมดของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา x  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
สูงกว่า

ปริญญาโท 

3.30 3.55 3.64 4.23 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวา่ปริญญาโท 

3.30 

3.55 

3.64 

4.23 

- 

 

 

0.031* 

- 

0.004* 

0.143 

- 

0.017* 

0.070 

0.116 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 4.3.5 ต าแหน่งงาน 

 1. ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน (Motivation Factors or Motivators)  

 สมมติฐานที ่9 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.57 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยที่เป็น
ตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

ต าแหน่งงาน n x  SD F Sig. 

1) ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติั 
งาน 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

  ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกว่าช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.64 

3.73 

3.83 

4.19 

4.13 

0.66 

0.59 

0.62 

0.52 

0.58 

3.787 0.005* 

2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกว่าช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.54 

3.56 

3.60 

3.98 

4.07 

0.83 

0.57 

0.60 

0.43 

0.23 

2.844 0.024* 

3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในการ
ปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกว่าช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

2.90 

3.47 

3.32 

3.80 

3.89 

0.97 

0.89 

0.75 

0.45 

0.38 

5.579 0.000* 

4) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกว่าช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.37 

3.87 

3.75 

4.16 

4.11 

0.95 

0.66 

0.66 

0.52 

0.77 

5.769 0.000* 

5) ดา้นความรับผิดชอบ ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกว่าช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.26 

3.41 

3.41 

3.77 

4.22 

0.75 

0.58 

0.58 

0.48 

0.39 

4.125 0.003* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.57 สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.005 ซ่ึงน้อยกว่า 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า ขา้ราชการ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการ
ปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ดังนั้ น ผูว้ิจ ัยได้ใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.58 

ตารางท่ี 4.58 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน x  

ต ่ากว่า
ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติ 
การ 

ช านาญ
การ 

ช านาญการ
พเิศษ 

สูงกว่าช านาญ
การพิเศษ 

3.64 3.73 3.83 4.19 4.13 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

3.64 

3.73 

3.83 

4.19 

4.13 

- 

 

 

0.423 

- 

0.083 

0.185 

- 

0.001* 

0.001* 

0.008* 

- 

0.174 

0.255 

0.392 

0.876 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.58 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งต ่ากวา่ระดบั
ปฏิบติัการ มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างจากต าแหน่งช านาญการพิเศษ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001* ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีมีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างจาก
ต าแหน่งช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001* และ
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีต าแหน่งระดบัช านาญการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างจากต าแหน่งช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.008* 



147 
 

 

2) ด้านการได้รับการยอมรับ 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.024 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบตัิงาน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.59 

ตารางท่ี 4.59 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน x  

ต ่ากว่า
ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติ 
การ 

ช านาญ
การ 

ช านาญการ
พเิศษ 

สูงกว่าช านาญ
การพิเศษ 

3.54 3.56 3.60 3.98 4.07 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

3.54 

3.56 

3.60 

3.98 

4.07 

- 

 

 

0.854 

- 

0.587 

0.606 

- 

0.007* 

0.003* 

0.006* 

- 

0.153 

0.160 

0.194 

0.823 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.59 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งต ่ากวา่ระดบั
ปฏิบติัการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างจากต าแหน่งช านาญการพิเศษ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.007* ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ท่ีมีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการมีแรงจูงใจของปัจจยัด้านการไดรั้บการยอมรับแตกต่างจากต าแหน่ง
ช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003* และขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งระดบัช านาญการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับแตกต่างจากต าแหน่งช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.006* 
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3)  ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน หรือโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีต าแหน่งงาน
ต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือ
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.60 

ตารางท่ี 4.60 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน x  

ต ่ากว่า
ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติ 
การ 

ช านาญ
การ 

ช านาญการ
พเิศษ 

สูงกว่าช านาญ
การพิเศษ 

2.90 3.47 3.32 3.80 3.89 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

2.90 

3.47 

3.32 

3.80 

3.89 

- 

 

 

0.000* 

- 

0.005* 

0.152 

- 

0.000* 

0.079 

0.010* 

- 

0.044* 

0.378 

0.233 

0.854 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.60 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งต ่ากวา่ระดบั
ปฏิบติัการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังานแตกต่างจากต าแหน่งปฏิบติัการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ และสูงกวา่ช านาญ
การพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000*, 0.005*, 0.000* และ 
0.044* ตามล าดบั และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งช านาญการมีแรงจูงใจของ
ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานแตกต่าง
จากต าแหน่งช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.010* 
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 4) ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จ  าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.61 

ตารางท่ี 4.61 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน x  

ต ่ากว่า
ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติ 
การ 

ช านาญ
การ 

ช านาญการ
พเิศษ 

สูงกว่าช านาญ
การพิเศษ 

3.37 3.87 3.75 4.16 4.11 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

3.37 

3.87 

3.75 

4.16 

4.11 

- 

 

 

0.000* 

- 

0.003* 

0.172 

- 

0.000* 

0.068 

0.009* 

- 

0.074 

0.546 

0.368 

0.915 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.61 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งต ่ากวา่ระดบั
ปฏิบติัการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างจากต าแหน่งปฏิบติัการ ช านาญการ 
และช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000*, 0.003* 
และ 0.000* ตามล าดบั และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งช านาญมีแรงจูงใจ
ของปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างจากต าแหน่งช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.009* 
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 5) ด้านความรับผดิชอบ 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผิดชอบ จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.003 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.62 

ตารางท่ี 4.62 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบของ
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน x  

ต ่ากว่า
ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติ 
การ 

ช านาญ
การ 

ช านาญการ
พเิศษ 

สูงกว่าช านาญ
การพิเศษ 

3.26 3.41 3.41 3.77 4.22 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

3.26 

3.41 

3.41 

3.77 

4.22 

- 

 

 

0.165 

- 

0.152 

0.991 

- 

0.001* 

0.008* 

0.007* 

- 

0.007* 

0.020* 

0.020* 

      0.217 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.62 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งต ่ากวา่ระดบั
ปฏิบติัการ มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบแตกต่างจากต าแหน่งช านาญการพิเศษ และสูงกว่า
ช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001* และ 0.007* 
ตามล าดบั ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการมีแรงจูงใจของปัจจยั
ดา้นความรับผิดชอบแตกต่างจากต าแหน่งช านาญการพิเศษ และสูงกวา่ช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.008* และ 0.020* ตามล าดบั และขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งระดบัช านาญการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบแตกต่างจาก
ต าแหน่งช านาญการพิเศษ และสูงกวา่ช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.007* และ 0.020* ตามล าดบั 
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 2. ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Maintenance 
or Hygiene Factors)  

 สมมติฐานที ่10 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.63 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ปัจจยัค า้จุน หรือปัจจัยอนามยัที่
ช่วยลดความไม่พงึพอใจใน

การปฏิบัตงิาน 

t-test for Equality of Means 

ต าแหน่งงาน n x  SD F Sig. 

1) ดา้นนโยบายและการบริหาร ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.36 

3.51 

3.28 

3.38 

3.83 

0.72 

0.72 

0.71 

0.59 

1.01 

1.939 0.104 

2) ดา้นการบงัคบับญัชาและ
การควบคุมดูแล 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.48 

3.76 

3.64 

3.94 

4.40 

0.96 

0.83 

0.70 

0.59 

0.35 

2.255 0.063 

3) ดา้นความสมัพนัธ์กบั
หวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

38 

114 

142 

3.51 

3.89 

3.76 

1.14 

0.98 

0.87 

1.364 0.246 
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ปัจจยัค า้จุน หรือปัจจัยอนามยัที่
ช่วยลดความไม่พงึพอใจใน

การปฏิบัตงิาน 

t-test for Equality of Means 

ต าแหน่งงาน n x  SD F Sig. 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

23 

3 

3.91 

4.00 

0.72 

0.87 
4) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.45 

3.90 

3.67 

4.01 

4.00 

0.97 

0.73 

0.68 

0.75 

0.00 

3.997 0.004* 

5) ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.42 

3.73 

3.70 

3.96 

4.67 

0.96 

0.92 

0.72 

0.64 

0.58 

2.748 0.028* 

6) ดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่
ในปัจจุบนั 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.25 

3.81 

3.56 

3.99 

4.55 

0.79 

0.73 

0.71 

0.52 

0.39 

7.596 0.000* 

7) ดา้นความมัน่คงในการ
ปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.67 

3.90 

3.68 

3.80 

4.50 

0.79 

0.75 

0.76 

0.55 

0.43 

2.214 0.067 

8) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

38 

114 

142 

3.25 

3.27 

3.20 

0.81 

0.78 

0.76 

0.380 0.823 
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ปัจจยัค า้จุน หรือปัจจัยอนามยัที่
ช่วยลดความไม่พงึพอใจใน

การปฏิบัตงิาน 

t-test for Equality of Means 

ต าแหน่งงาน n x  SD F Sig. 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

23 

3 

3.18 

3.67 

0.78 

0.72 
9) ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ
และประโยชนเ์ก้ือกลูต่าง ๆ 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.18 

3.33 

3.23 

3.64 

4.33 

0.79 

0.75 

0.73 

0.81 

0.58 

3.256 0.012* 

10)  ดา้นชีวิตส่วนตวั ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

38 

114 

142 

23 

3 

3.57 

3.62 

3.57 

3.78 

4.22 

0.63 

0.61 

0.61 

0.49 

0.39 

1.382 0.240 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.63 สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านนโยบายและการบริหาร 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นนโยบายและการบริหาร จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.104 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 2) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.063 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 

 3) ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผู้บังคับบัญชา 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.246 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความ
ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

4) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
0.004 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั
ท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยั
ไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.64 
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ตารางท่ี 4.64 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน x  

ต ่ากว่า
ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติ 
การ 

ช านาญ
การ 

ช านาญการ
พเิศษ 

สูงกว่าช านาญ
การพิเศษ 

3.45 3.90 3.67 4.01 4.00 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

3.45 

3.90 

3.67 

4.01 

4.00 

- 

 

 

0.001* 

- 

0.096 

0.014* 

- 

0.004* 

0.515 

0.042* 

- 

0.215 

0.825 

0.451 

0.975 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.64 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งต ่ากวา่ระดบั
ปฏิบติัการ มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ 
และระดบัช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001* และ 
0.004* ตามล าดบั ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการมีแรงจูงใจ
ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากต าแหน่งระดบัช านาญการ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.014* และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ที่มีต  าแหน่งระดบัช านาญการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจาก
ต าแหน่งระดบัช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.042*  

5) ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั 0.028 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.65 
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ตารางท่ี 4.65 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน x  

ต ่ากว่า
ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติ 
การ 

ช านาญ
การ 

ช านาญการ
พเิศษ 

สูงกว่าช านาญ
การพิเศษ 

3.42 3.73 3.70 3.96 4.67 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

3.42 

3.73 

3.70 

3.96 

4.67 

- 

 

 

0.046* 

- 

0.066 

0.796 

- 

0.014* 

0.223 

0.160 

- 

0.012* 

0.051 

0.043* 

0.158 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.65 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีต าแหน่งต ่ากว่าระดบั
ปฏิบติัการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างจากต าแหน่งระดบั
ปฏิบติัการ ระดบัช านาญการพิเศษ และสูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.046*, 0.014* และ 0.012* ตามล าดบั และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผ่นดินท่ีมีต าแหน่งระดบัช านาญการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แตกต่างจากต าแหน่งสูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.043*  

6) ด้านต าแหน่งงานทีด่ ารงอยู่ในปัจจุบัน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนัแตกต่างกนั 
ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.66 
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ตารางท่ี 4.66 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่
ในปัจจุบนัของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน x  

ต ่ากว่า
ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติ 
การ 

ช านาญ
การ 

ช านาญการ
พเิศษ 

สูงกว่าช านาญ
การพิเศษ 

3.25 3.81 3.56 3.99 4.55 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

3.25 

3.81 

3.56 

3.99 

4.55 

- 

 

 

0.000* 

- 

0.017* 

0.005* 

- 

0.000* 

0.288 

0.008* 

- 

0.002* 

0.077 

0.018* 

0.197 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.66 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งต ่ากวา่ระดบั
ปฏิบติัการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนัแตกต่างจากต าแหน่งระดบั
ปฏิบติัการ ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ และสูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000*, 0.017*, 0.000* และ 0.002* ตามล าดบั ขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นต าแหน่งงาน
ที่ด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างจากต าแหน่งระดบัช านาญการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005* และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งระดบัช านาญการ
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างจากต าแหน่งระดบัช านาญการ
พิเศษ และสูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.008* และ 0.018* 

7) ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.067 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
0.05 
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 8) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.823 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 

9) ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า 
Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.012 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกูลต่าง ๆ แตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.67 

ตารางท่ี 4.67 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ
และประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน x  

ต ่ากว่า
ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติ 
การ 

ช านาญ
การ 

ช านาญการ
พเิศษ 

สูงกว่าช านาญ
การพิเศษ 

3.18 3.33 3.23 3.64 4.33 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

3.18 

3.33 

3.23 

3.64 

4.33 

- 

 

 

0.281 

- 

0.718 

0.280 

- 

0.020* 

0.069 

0.014* 

- 

0.011* 

0.022* 

0.012* 

0.133 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.67 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งต ่ากวา่ระดบั
ปฏิบติัการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ แตกต่างจาก
ต าแหน่งระดบัช านาญการพิเศษ และสูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.020* และ 0.011* ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่ง
ระดบัปฏิบติัการมีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ แตกต่างจาก
ต าแหน่งสูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.022* และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งระดบัช านาญการมีแรงจูงใจของปัจจยั
ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ แตกต่างจากต าแหน่งระดบัช านาญการพิเศษ 
และสูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.014* 
และ 0.012* 

10) ด้านชีวติส่วนตัว 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั จ  าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.240 จึงยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมี
ต าแหน่งงานต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิต
ส่วนตวัไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 สรุปผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน และปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมทั้งหมดของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน ดว้ยการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งต ่ากว่า
ระดบัปฏิบติัการมีแรงจูงใจจากปัจจยัโดยรวมทั้งหมดแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งระดบั
ปฏิบติัการ ระดบัช านาญการพิเศษ และสูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.030*, 0.005* และ 0.019* ตามล าดบั และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ท่ีมีต าแหน่งระดบัช านาญการมีแรงจูงใจจากปัจจยัโดยรวมทั้งหมดแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีมีต าแหน่งระดบัช านาญการพิเศษ และสูงกว่าระดบัช านาญการพิเศษ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.022* และ 0.042* ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.68 
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ตารางท่ี 4.68 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัโดยรวมทั้งหมดของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน x  

ต ่ากว่า
ปฏิบัติการ 

ปฏิบัติ 
การ 

ช านาญ
การ 

ช านาญการ
พเิศษ 

สูงกว่าช านาญ
การพิเศษ 

3.40 3.62 3.52 3.79 4.15 

ต ่ากวา่ปฏิบติัการ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ 

สูงกวา่ช านาญการพิเศษ 

3.40 

3.62 

3.52 

3.79 

4.15 

- 

 

 

0.030* 

- 

0.220 

0.147 

- 

0.005* 

0.145 

0.022* 

- 

0.019* 

0.085 

0.042* 

0.272 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

4.3.6 อายุราชการ 

 1. ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน (Motivation Factors or Motivators)  
 สมมติฐานที่ 11 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยั
ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.69 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายรุาชการ 

ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัทีเ่ป็น
ตวักระตุ้นในการปฏิบัตงิาน 

t-test for Equality of Means 

อายุราชการ n x  SD F Sig. 

1) ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติั 
งาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.81 

3.64 

3.93 

3.73 

3.68 

4.06 

0.59 

0.56 

0.67 

0.71 

0.61 

0.57 

3.131 0.009* 

2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.65 

3.35 

3.78 

3.65 

3.46 

3.85 

0.62 

0.67 

0.52 

0.62 

0.62 

0.49 

4.540 0.001* 

3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความ 
กา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.47 

3.25 

3.44 

3.42 

3.10 

3.43 

0.95 

0.96 

0.68 

0.67 

0.76 

0.62 

1.645 0.148 

4) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.91 

3.61 

3.84 

3.73 

3.64 

3.79 

0.71 

0.79 

0.67 

0.61 

0.72 

0.69 

1.757 0.121 
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ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัทีเ่ป็น
ตวักระตุ้นในการปฏิบัตงิาน 

t-test for Equality of Means 

อายุราชการ n x  SD F Sig. 

5) ดา้นความรับผดิชอบ ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.48 

3.32 

3.54 

3.35 

3.30 

3.55 

0.60 

0.64 

0.49 

0.71 

0.54 

0.58 

1.656 0.145 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.69 สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.009 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.70 

ตารางท่ี 4.70 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายรุาชการ 

อายุราชการ x  
ต ่ากว่า 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

3.81 3.64 3.93 3.73 3.68 4.06 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

3.81 

3.64 

3.93 

3.73 

3.68 

4.06 

- 

 

 

0.093 

- 

0.289 

0.025* 

- 

0.492 

0.472 

0.153 

- 

0.212 

0.737 

0.057 

0.691 

- 

0.023* 

0.001* 

0.349 

0.016* 

0.003* 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.70 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 5 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน แตกต่างจากอายุราชการ 26 ปีข้ึนไป อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.023* ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ท่ีมีอายรุาชการ 6 -10 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างจากอายุราชการ 
11-15 ปี และ 26 ปี ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.025* และ 
0.001* ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายรุาชการ 16- 20 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน แตกต่างจากอายรุาชการ 26 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.016* และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการ 21- 
25 ปี  มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน แตกต่างจากอายุราชการ 26 ปี ข้ึนไป 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003* 

 2) ด้านการได้รับการยอมรับ 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายรุาชการต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.71 

ตารางท่ี 4.71 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายรุาชการ 

อายุ
ราชการ 

x  
ต ่ากว่า 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

3.65 3.35 3.78 3.65 3.46 3.85 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

3.65 

3.35 

3.78 

3.65 

3.46 

3.85 

- 

 

 

0.003* 

- 

0.271 

0.001* 

- 

0.991 

0.020* 

0.360 

- 

0.071 

0.347 

0.018* 

0.154 

- 

0.073 

0.000* 

0.606 

0.143 

0.003* 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.71 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 5 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างจากอายุราชการ 6-10 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003* ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุ
ราชการ 6-10 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างจากอายุราชการ 11-15 ปี 16-
20 ปี และ 26 ปี ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001*, 0.020* 
และ 0.000* ตามล าดบั ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการ 11- 15 ปี มีแรงจูงใจ
ของปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างจากอายุราชการ 21-25 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.018* และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการ 
21-25 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างจากอายุราชการ 26 ปี ข้ึนไป อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003* 

3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม
อายุราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.148 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสที่จะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

4) ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.121 จึงยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ท่ีมีอายรุาชการต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติัไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

5) ด้านความรับผดิชอบ 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผิดชอบ จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.145 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการ
ต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 2. ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Maintenance 
or Hygiene Factors)  

 สมมติฐานที่ 12 

ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H0 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.72 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายรุาชการ 

ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัย
ทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

อายุราชการ n x  SD F Sig. 

1) ดา้นนโยบายและการบริหาร ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.57 

3.31 

3.42 

3.24 

3.12 

3.36 

0.70 

0.89 

0.71 

0.57 

0.56 

0.65 

3.391 0.005* 

2) ดา้นการบงัคบับญัชาและ
การควบคุมดูแล 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.80 

3.64 

3.77 

3.65 

3.48 

3.71 

0.89 

0.67 

0.74 

0.72 

0.68 

0.79 

1.215 0.302 
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ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัย
ทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

อายุราชการ n x  SD F Sig. 

3) ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้
และผูบ้งัคบับญัชา 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.93 

3.82 

3.96 

3.55 

3.51 

3.78 

1.04 

0.78 

0.95 

0.77 

0.89 

0.95 

2.072 0.069 

4) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.95 

3.71 

3.81 

3.66 

3.41 

3.74 

0.77 

0.64 

0.81 

0.74 

0.75 

0.70 

3.811 0.002* 

5) ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.71 

3.78 

3.83 

3.53 

3.54 

3.82 

0.95 

0.87 

0.85 

0.74 

0.63 

0.64 

1.125 0.347 

6) ดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่
ในปัจจุบนั 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.86 

3.48 

3.63 

3.50 

3.43 

3.74 

0.74 

0.84 

0.66 

0.65 

0.71 

0.68 

3.545 0.004* 
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ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัย
ทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

t-test for Equality of Means 

อายุราชการ n x  SD F Sig. 

7) ดา้นความมัน่คงในการ
ปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

4.00 

3.51 

3.78 

3.72 

3.61 

3.76 

0.74 

0.92 

0.66 

0.65 

0.62 

0.73 

3.908 0.002* 

8) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.36 

3.01 

3.12 

3.28 

3.16 

3.30 

0.83 

0.86 

0.57 

0.65 

0.69 

0.81 

1.767 0.119 

9) ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ
และประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.47 

2.95 

3.16 

3.31 

3.20 

3.52 

0.76 

0.77 

0.66 

0.66 

0.75 

0.76 

4.583 0.000* 

10)  ดา้นชีวติส่วนตวั ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

108 

51 

36 

37 

47 

41 

3.71 

3.45 

3.65 

3.54 

3.52 

3.69 

0.58 

0.70 

0.58 

0.55 

0.52 

0.67 

1.821 0.108 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.72 สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านนโยบายและการบริหาร 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
0.005 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั(H0) หมายความว่า 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินที่มีอายุราชการต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั
ท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.73 

ตารางท่ี 4.73 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายรุาชการ 

อายุ
ราชการ 

x  
ต ่ากว่า 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

3.57 3.31 3.42 3.24 3.12 3.36 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

3.57 

3.31 

3.42 

3.24 

3.12 

3.36 

- 

 

 

0.024* 

- 

0.236 

0.469 

- 

0.012* 

0.655 

0.278 

- 

0.000* 

0.200 

0.061 

0.459 

- 

0.101 

0.688 

0.748 

0.425 

0.109 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.73 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 5 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารแตกต่างจากอายุราชการ 6-10 ปี 16-20 ปี และ 21-25 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.024*, 0.012* และ 0.000* ตามล าดบั 
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2) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.302 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายรุาชการต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 

 3) ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผู้บังคับบัญชา 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.069 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความ
ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

4) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายรุาชการต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน แตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.74 
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ตารางท่ี 4.74 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายรุาชการ 

อายุ
ราชการ 

x  
ต ่ากว่า 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

3.95 3.71 3.81 3.66 3.41 3.74 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

3.95 

3.71 

3.81 

3.66 

3.41 

3.74 

- 

 

 

0.049* 

- 

0.298 

0.538 

- 

0.036* 

0.759 

0.392 

- 

0.000* 

0.049* 

0.017* 

0.131 

- 

0.115 

0.829 

0.697 

0.623 

0.038* 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.74 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 5 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากอายุราชการ 6-10 ปี 16-20 ปี 
และ 21-25 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.049*, 0.036* และ 0.000* 
ตามล าดบั ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการ 6-10 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากอายุราชการ 21-25 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.049* ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการ 
11-15 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจากอายุราชการ 21-25 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.017* และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีมีอายุราชการ 21-25 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างจาก
อายรุาชการ 26 ปี ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.038* 
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 5) ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 
 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั  0.347 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 

6) ด้านต าแหน่งงานทีด่ ารงอยู่ในปัจจุบัน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
0.004 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.75 

ตารางท่ี 4.75 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่
ในปัจจุบนัของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายรุาชการ 

อายุ
ราชการ 

x  
ต ่ากว่า 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

3.86 3.48 3.63 3.50 3.43 3.74 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

3.86 

3.48 

3.63 

3.50 

3.43 

3.74 

- 

 

 

0.003* 

- 

0.108 

0.359 

- 

0.010* 

0.933 

0.438 

- 

0.001* 

0.728 

0.224 

0.688 

- 

0.392 

0.093 

0.503 

0.141 

0.049* 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.75 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 5 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างจากอายุราชการ 6-10 ปี 16-20 ปี 
และ 21-25 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003*, 0.010* และ 0.001* 
ตามล าดบั และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการ 21-25 ปี มีแรงจูงใจของ
ปัจจยัดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างจากอายุราชการ 26 ปี ข้ึนไป อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.049* 

 7) ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
0.002 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า 
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.76 

ตารางท่ี 4.76 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายรุาชการ 

อายุราชการ x  
ต ่ากว่า 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

4.00 3.51 3.78 3.72 3.61 3.76 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

4.00 

3.51 

3.78 

3.72 

3.61 

3.76 

- 

 

 

0.000* 

- 

0.129 

0.086 

- 

0.043* 

0.194 

0.691 

- 

0.002* 

0.516 

0.274 

0.497 

- 

0.071 

0.111 

0.865 

0.811 

0.341 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.76 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 5 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานแตกต่างจากอายุราชการ 6-10 ปี 16-20 ปี 
และ 21-25 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000*, 0.043* และ 0.002* 
ตามล าดบั 
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 8) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน จ าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.119 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 

 9) ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 

 จากการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ จ าแนกตามอายุราชการ 
มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกูลต่าง ๆ แตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.77 

ตารางท่ี 4.77 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ
และประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายรุาชการ 

อายุ
ราชการ 

x  
ต ่ากว่า 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

3.47 2.95 3.16 3.31 3.20 3.52 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

3.47 

2.95 

3.16 

3.31 

3.20 

3.52 

- 

 

 

0.000* 

- 

0.032* 

0.185 

- 

0.273 

0.023* 

0.383 

- 

0.038* 

0.094 

0.821 

0.483 

- 

0.696 

0.000* 

0.034* 

0.216 

0.043* 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.77 พบวา่  ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 5 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ แตกต่างจากอายุราชการ 
6-10 ปี 11-15 ปี และ 21-25 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000*, 
0.032* และ 0.038* ตามล าดบั ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินที่มีอายุราชการ 6-10 ปี 
มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ แตกต่างจากอายุราชการ 
16-20 ปี และ 26 ปี ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.023* และ 
0.000* ตามล าดบั ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการ 11-15 ปี มีแรงจูงใจของ
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ แตกต่างจากอายุราชการ 26 ปี ข้ึนไป 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.034* และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินท่ีมีอายุราชการ 21-25 ปี มีแรงจูงใจของปัจจยัดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล
ต่าง ๆ  ท่ีแตกต่างจากอายรุาชการ 26 ปี ข้ึนไป มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.043* 

10) ด้านชีวติส่วนตัว 

 จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั จ  าแนกตามอายุราชการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.108 จึงยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินที่มี
อายุราชการต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ดา้นชีวติส่วนตวัไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

 สรุปผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน และปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมทั้งหมดของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายุราชการ ดว้ยการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการ
ต ่ากวา่ 5 ปี มีแรงจูงใจจากปัจจยัโดยรวมทั้งหมดแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุราชการ 6-10 ปี 
และ 21-25 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003* และ 0.002* ตามล าดบั 
และขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการ 6-10 ปี มีแรงจูงใจจากปัจจยัโดยรวม
ทั้งหมดแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุราชการ 26 ปี ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 
0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.036* รวมทั้งขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการ 21-25 ปี 
มีแรงจูงใจจากปัจจยัโดยรวมทั้งหมดแตกต่างจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุราชการ 26 ปี ข้ึนไป อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.022* ดงัแสดงในตารางท่ี 4.78 
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ตารางท่ี 4.78 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจัยโดยรวมทั้งหมดของ
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ าแนกตามอายรุาชการ 

อายุ
ราชการ 

x  
ต ่ากว่า 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

3.69 3.42 3.62 3.50 3.39 3.65 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

26 ปี ข้ึนไป 

3.69 

3.42 

3.62 

3.50 

3.39 

3.65 

- 

 

 

0.003* 

- 

0.495 

0.088 

- 

0.069 

0.468 

0.357 

- 

0.002* 

0.804 

0.057 

0.347 

- 

0.730 

0.036* 

0.766 

0.211 

0.022* 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.79 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานในภาพรวม 

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบั
การศึกษา 

ต าแหน่ง
งาน 

อายุ
ราชการ 

สมมติฐานที่ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 
1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน             

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ             

3. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
 ในการปฏิบติังาน 

            

4. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั             

5. ดา้นความรับผดิชอบ             

ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัย ทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร             

2. ดา้นการบงัคบับญัชาและการ ควบคุมดูแล             

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และ
 ผูบ้งัคบับญัชา 

            

4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน             

5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบั บญัชา             

6. ดา้นต าแหน่งงาน             

7. ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน             

8. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน             

9. ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและ
 ประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 

            

10. ดา้นชีวติส่วนตวั             

ปัจจัยโดยรวมทั้งหมด       

หมายเหตุ :  ยอมรับสมมติฐาน  ปฏิเสธสมมติฐาน 



บทที ่5 
สรุปอภปิรายผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ในคร้ังน้ี ไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม จ านวน 320 ชุด เพื่อสอบถามขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งการสรุปผลการศึกษาออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวจัิย 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้ ากรอบแนวคิดมาจากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์กและคณะ ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน (Motivation Factors or Motivators) และ 2) ปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน (Maintenance or Hygiene Factors) มาใช้
ในการศึกษา โดยผลศึกษาแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังาน และปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
 ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะจากการศึกษา  

ส่วนที ่1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของข้าราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น
ร้อยละ 75.00 มีอายุอยูร่ะหวา่ง 31–35 ปี และ 26 –30 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.90 และ 19.10 ตามล าดบั 
ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 63.40 มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 52.50 
โดยด ารงต าแหน่งระดบัช านาญการ คิดเป็นร้อยละ 44.40 และมีอายุราชการส่วนใหญ่ต ่ากวา่ 5 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 33.80  
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน และปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัย
อนามัยทีเ่ป็นตัวช่วยลดความไม่พงึพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 

 จากการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวม 3.60 ประกอบดว้ย  ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้
ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.60 และปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.59 สรุปไดด้งัน้ี 

 2.1 ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน (Motivation Factors or Motivators) 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.80 รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นความรับผิดชอบอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.78, 
3.61 และ 3.43 ตามล าดบั ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย  3.37 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ีย 3.80 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินใหค้วามส าคญักบัความภูมิใจในความส าเร็จ
ของงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 4.05 รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบังานท่ีปฏิบติั
ท าให้ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่คาดหวงัไว ้ และ
ให้ความส าคญักบัโอกาสในการแสดงความคิดเห็น หรือมีส่วนร่วมในงานที่ปฏิบติัให้ส าเร็จลุล่วง
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.89 และ 3.70 ตามล าดบั 

 2) ด้านการได้รับการยอมรับ 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบตัิงานดา้นการไดรั้บการยอมรับอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.61 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญักบัต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั
ในปัจจุบนัเป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติ ศกัด์ิศรี และสังคมยอมรับมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.78 
รองลงมาคือ การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน เม่ือปฏิบติังาน
บรรลุผลส าเร็จ และให้ความส าคญักบัเพื่อนร่วมงานที่กล่าวยกย่องและชมเชยในผลงานที่ปฏิบติั
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.66 และ 3.64 ตามล าดบั 
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 3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน หรือโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาส
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.37 โดยขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินให้ความส าคญักบัการเล่ือนขั้นเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่งตามผลงาน ความรู้ 
และความสามารถมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.45 รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบัโอกาส
ในความกา้วหนา้สู่ต าแหน่งงานท่ีสูงมากข้ึน ตามความรู้ ความสามารถ และสายงาน และให้ความส าคญั
กบัโอกาสไดรั้บการพฒันาดว้ยการฝึกฝน การอบรม การศึกษาต่อ การเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะ 
ความสามารถ หรือประสบการณ์ในการปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพและต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.66 และ 3.64 ตามล าดบั 

 4) ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.78 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญักบัลกัษณะของงานท่ีตรงกบั
ความถนดั ความรู้ ความสามารถ ท าให้มีโอกาสท่ีจะแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เต็มที่มากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.79 รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบัลกัษณะของงานท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์ร และให้ความส าคญักบัลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
มีความทา้ทาย และน่าสนใจ เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.78 และ 3.77 
ตามล าดบั 

 5) ด้านความรับผดิชอบ 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.43 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญักบัความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบติัมาก่อนมากที่สุดอยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.59 รองลงมาคือ 
ให้ความส าคญักบัความมีอิสระในการปฏิบติังาน เช่น สามารถเลือกวิธีการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 
และให้ความส าคญักบัปริมาณงานที่ไดร้ับมอบหมายอย่างเหมาะสม ไม่มากหรือน้อยเกินไปอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.48 และ 3.45 ตามล าดบั 
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 2.2 ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยทีช่่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Maintenance 
or Hygiene Factors) 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.80 รองลงมาคือ 
ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั และดา้นชีวิตส่วนตวั
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.78, 3.76, 3.71, 3.69, 3.65 และ 3.61 ตามล าดบั ส่วนดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.38, 3.30 และ 3.23 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาในรายละเอียด
สรุปไดด้งัน้ี 

 1) ด้านนโยบายและการบริหาร 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.38 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญั
กบันโยบายและการบริหารในองค์กรท่ีมีการเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษรมากที่สุดอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.49 รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบันโยบายและการบริหารในองคก์รท่ีมีการบริหารงาน
อยา่งมีระบบ ถูกตอ้ง โปร่งใส และเป็นธรรม และให้ความส าคญักบันโยบายและการบริหารในองคก์ร
ท่ีมีการช้ีแจงนโยบาย ระบบ ระเบียบการปฏิบติังานอยา่งทัว่ถึง และชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.44 และ 3.41 ตามล าดบั 

 2) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและ
การควบคุมดูแลอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.69 โดยขา้ราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ให้ความส าคญักบัหัวหนา้และผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน และสามารถ
แกไ้ขปัญหาและปรับปรุงงานให้บรรลุผลส าเร็จมากท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 รองลงมาคือ 
ให้ความส าคญักบัหวัหน้าและผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีการมอบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความรู้ 
ความสามารถ ไม่ซ ้ าซ้อน เขา้ใจง่าย และระบุบทบาทหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน และให้ความส าคญักบัหวัหนา้
และผูบ้งัคบับญัชาท่ีเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.66 และ 3.65 ตามล าดบั 
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 3) ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผู้บังคับบัญชา  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยัท่ีเป็นตวัช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์
กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.80 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินใหค้วามส าคญักบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหค้วามร่วมมือ และความช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นอยา่งดีมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 และรองลงมาคือ ให้ความส าคญักบัหวัหนา้และ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความจริงใจ เป็นกนัเอง มีความเอ้ืออาทรกบัลูกนอ้ง และมีความใส่ใจต่อความปลอดภยั
ของลูกนอ้งอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.78 

 4) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.76 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญั
กบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสนิทสนม จริงใจ เห็นอกเห็นใจกนั เป็นกนัเอง และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
เมื่อเกิดปัญหาหรือไดร้ับความเดือดร้อนมากที่สุดอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 รองลงมาคือ 
ให้ความส าคญักบัเพื่อนร่วมงานท่ีเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนั
และกนั และให้ความส าคญักบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีการร่วมกนัวางแผนปฏิบติังาน การปรึกษาหารือ 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77 และ 3.69 ตามล าดบั 

 5) ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.71 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญั
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีให้ความเป็นกนัเอง และให้ความช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา หรือไดรั้บความเดือดร้อน
มากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.73 รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีให้ความ
ร่วมมือ กระตือรือร้นในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.68 

 6) ด้านต าแหน่งงานทีด่ ารงอยู่ในปัจจุบัน 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่
ในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.65 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญั
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กบัความพึงพอใจกบัต าแหน่งงานที่ด ารงอยู่ในปัจจุบนัมากที่สุดอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.74 
รองลงมาคือ ใหค้วามส าคญักบัต าแหน่งงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี รวมทั้งเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม 
และให้ความส าคญักบัต าแหน่งงานที่ด ารงอยู่ในปัจจุบนัมีความส าคญัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.65 และ 3.57 ตามล าดบั 

 7) ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.78 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญักบัช่ือเสียง
และภาพลกัษณ์ขององคก์รมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 รองลงมาคือ ให้ความส าคญักบั
องคก์รท่ีมีความมัน่คงและเจริญรุ่งเรือง และใหค้วามส าคญักบัความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 และ 3.86 ตามล าดบั 

 8) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.23 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญั
กบัสถานท่ีปฏิบติังานท่ีมีความปลอดภยัมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 รองลงมาคือ ให้ความส าคญั
กบัห้องปฏิบติังานท่ีมีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีแสงสวา่ง เสียง การระบายอากาศ และอุณหภูมิ
เหมาะสม และใหค้วามส าคญักบัอุปกรณ์ เคร่ืองมือและเคร่ืองใชต่้าง ๆ รวมถึงเทคโนโลยีในการปฏิบติังาน
ท่ีมีจ านวนเพียงพอ และสะดวกท่ีจะน ามาใชง้านอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 และ 3.09 ตามล าดบั 

 9) ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ
และประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินใหค้วามส าคญักบัความพึงพอใจต่อสวสัดิการต่าง ๆ เช่น การลา ค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการ
เก่ียวกบัการศึกษาของบุตร สวสัดิการเงินกู ้และบ าเหน็จความชอบมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.43 รองลงมาคือ ใหค้วามส าคญักบัเงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ และความสามารถ 
และให้ความส าคญักบัความพึงพอใจท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนในแต่ละคร้ังอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ีย 3.40 และ 3.27 ตามล าดบั 
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 10) ด้านชีวติส่วนตัว 

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั อยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 โดยขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญักบัความรักและ
ความอบอุ่นของบุคคลในครอบครัวท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.89 
รองลงมาคือ ใหค้วามส าคญักบับุคคลในครอบครัวท่ีเห็นดว้ยและเขา้ใจในการปฏิบติังาน และให้ความส าคญั
กบัความรัก ความผกูพนักบัองคก์รและงานท่ีปฏิบติัจนรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของการด าเนินชีวิต
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 และ 3.88 ตามล าดบั 

ส่วนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐานที ่1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

1.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยั
ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ 
ยอมรับสมมติฐาน 

1.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นการได้รับการยอมรับแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า ยอมรับ
สมมติฐาน 

1.3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับ
สมมติฐาน 

1.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 
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2.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน  หรือปัจจยัอนามยั
ท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

2.4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.6 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนัแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.7 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.8 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.9 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ 
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

2.10 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวัแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานที ่3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

3.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

3.4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

3.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

4.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

4.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

4.3 ขา้ราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้ าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผูบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

4.4 ขา้ราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้ าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 
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4.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

4.6 ขา้ราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้ าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนัแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

4.7 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

4.8 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

4.9 ขา้ราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้ าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล
ต่าง ๆ แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

4.10 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวัแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

5.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจหรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

5.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

5.3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 
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5.4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

5.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่6 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

6.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้ าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้ าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

6.4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

6.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.6 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

6.7 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 
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6.8 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.9 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกลูต่าง ๆ แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

6.10 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวัแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่7 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยั
จูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

7.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

7.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานด้านการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า 
ยอมรับสมมติฐาน 

7.3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

7.4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

7.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ
หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่8 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยั
ค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 
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8.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

8.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

8.3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และ
ผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

8.4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

8.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

8.6 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

8.7 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

8.8 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

8.9 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกลูต่าง ๆ แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

8.10 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวัแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่ 9 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยั
จูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

9.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

9.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า 
ยอมรับสมมติฐาน 

9.3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

9.4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ 
ยอมรับสมมติฐาน 

9.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 10 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยั
ค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

10.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

10.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

10.3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 
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10.4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

10.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

10.6 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

10.7 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

10.8 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

10.9 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกลูต่าง ๆ แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

10.10 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวัแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 11 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยั
จูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

11.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

11.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นการได้รับการยอมรับแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า 
ยอมรับสมมติฐาน 
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11.3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน หรือโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

11.4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

11.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจ หรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 12 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยั
ค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

12.1 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

12.2 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้ าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

12.3 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้ าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

12.4 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

12.5 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

12.6 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานด้านต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่ในปัจจุบนั
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 
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12.7 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายรุาชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

12.8 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

12.9 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกลูต่าง ๆ แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน 

12.10 ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวัแตกต่างกนั ผลการศึกษา
พบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน 

ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา  

 ขอ้เสนอแนะจากการศึกษา พบวา่  ควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน ดว้ยหลกัการของนิติธรรม ยุติธรรม ความเสมอภาค ความโปร่งใส การมีส่วนร่วม 
และหลกัการของจรรยาบรรณในการประกอบวชิาชีพ โดยหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาควรน าระบบคุณธรรม 
หรือระบบธรรมาภิบาลมาใชใ้นการบริหารงาน เช่น การพิจารณาความดีความชอบ การประเมินผล
การปฏิบติังาน การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การแต่งตั้งโยกยา้ย ให้มากกวา่ระบบอุปถมัภ ์
เพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย สนบัสนุนให้ขา้ราชการไดมี้โอกาสเขา้รับการอบรมตรงตามสายงาน 
และการพฒันาดา้นทศันคติโดยทัว่ถึง เพื่อน าความรู้มาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน สนบัสนุน
ให้ขา้ราชการมีโอกาสไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนตามท่ีตอ้งการ รวมทั้งปรับอตัราเงินเดือนของ
ขา้ราชการใหมี้ความชดัเจน เหมาะสม และรวดเร็ว เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ทั้งน้ี หวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีศีลธรรม เมตตา กรุณา เพื่อลดความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 
มีความยุติธรรม ไม่ล าเอียง รวมทั้งยอมรับการเปล่ียนแปลง และมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล นอกจากน้ี 
ควรส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพ และพลานามยัของขา้ราชการ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้ขา้ราชการปฏิบติังาน
อยา่งเต็มประสิทธิภาพ ตลอดจนสถานท่ีท างานควรจดัให้มีส่ิงอ านวยความสะดวกให้มากข้ึน เช่น 
จดัให้มีอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีเพียงพอ อุปกรณ์ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ และปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานใหมี้ความน่าอยู ่
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5.2 อภิปรายผลการวจัิย 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.60 เม่ือพิจารณารายดา้น อภิปรายไดด้งัน้ี 

 1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.80 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัในประเด็น
ความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.05 เน่ืองจากขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด เพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ความภาคภูมิใจในความส าเร็จของการปฏิบติังาน จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัจารุวรรณ 
กมลสินธ์ุ (2548 : 14) ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจทางสังคม (social motive) จะเก่ียวขอ้งกบับุคคลหรือสังคม 
เช่น ความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีเป็นแรงจูงใจประเภทใฝ่สัมฤทธ์ิ (achievement motive) 
ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จสูงสุดโดยมีความมานะพยายาม 
ขยนั อดทน เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  
 2) ด้านการได้รับการยอมรับ  
 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบตัิงานดา้นการไดรั้บการยอมรับอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.61 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัในประเด็น
ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนัเป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติ ศกัด์ิศรี และสังคมยอมรับมากท่ีสุดอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.78 เน่ืองจากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
การยอมรับทางสังคม ท าให้มีความพยายามท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน เกียรติยศและช่ือเสียง จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นการไดรั้บการยอมรับในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัพงศ ์หรดาล (2540 : 66) 
ท่ีไดก้  าหนดองค์ประกอบของแรงจูงใจ (motive) หรือแรงขบั (drive) ที่เป็นพฤติกรรมที่ถูกจูงใจ 
(motivated behavior) โดยบุคคลจะมีกริยาอาการอยา่งหน่ึงออกมาในลกัษณะท่ีเพิ่มพลงั และจะตอ้ง
มุ่งไปสู่ทิศทางใดทิศทางหน่ึง ในขณะท่ีแรงขบัเป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความตอ้งการ 
ถา้ความตอ้งการมีพลงัสูงแรงขบัก็จะสูงท าให้บุคคลเกิดความพยายามอยา่งแรงกลา้ท่ีจะกระท าการ
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ต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เช่น แรงกระตุน้ทางสังคมท่ีตอ้งการไดรั้บการยอมรับทางสังคม 
เช่น ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรือเกียรติยศและช่ือเสียง 

  3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน หรือโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาส
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.37 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัในประเด็นการเล่ือนขั้นเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่ง
ตามผลงาน ความรู้ และความสามารถมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.45 เน่ืองจากขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเห็นวา่เม่ือผลผลิตมีปริมาณสูงก็จะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งตามผลงาน 
ความรู้ และความสามารถ จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือโอกาส
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom‘s Expectancy Theory) ท่ีช้ีให้เห็นวา่ 
แรงจูงใจของแต่ละบุคคลจะมากหรือนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บัผลท่ีเขาไดรั้บหรือท่ีเขาคิดวา่สมควรจะไดรั้บ
เม่ือกระท าการนั้นส าเร็จตามเป้าหมาย เช่น ถา้บุคคลเช่ือว่าหากผลผลิตมีปริมาณสูงก็จะไดรั้บการ
เล่ือนต าแหน่งตามผลงาน ความรู้ และความสามารถ หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ ผลงานของขีดความสัมพนัธ์
โดยตรงกบัการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของแรงจูงใจท่ีบุคคลมีหรือไม่มี หรือมีมากหรือนอ้ย
ยอ่มข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัแรก คือ ปริมาณผลผลิต และผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง 
คือ การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง  

 4) ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.78 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัในประเด็น
ลกัษณะของงานท่ีตรงกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถ ท าให้มีโอกาสท่ีจะแสดงความสามารถ
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.79 เน่ืองจากขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินเกิดความรู้สึกเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานจากลกัษณะของงานท่ีตรงกบัความถนัด 
ความรู้ ความสามารถ จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสุพาณี สฤษฎ์วานิช (2549 : 196-197) ท่ีช้ีให้เห็นถึง
ความส าคญัของแรงจูงใจว่าสามารถแสดงให้เห็นถึงความเต็มใจ ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานโดยผลการ
ปฏิบติังานมาจากความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจะท าใหบุ้คคลปฏิบติังาน



196 
 

 

ไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล หากไดมี้โอกาสปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ หรือมีโอกาสไดแ้สดงออก
ถึงผลงานท่ีสร้างสรรค ์นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของลดัดา กุลนานนัท ์ (2543) ไดศึ้กษา
เร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานวิจยั สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
(วท.) ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะงานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และสอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของไพศาล อานามวฒัน์ (2543) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู
โรงเรียนคาทอลิกสังฆมณฑล ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
โดยพิจารณาในรายดา้นพบวา่ครูใหค้วามส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
มากท่ีสุดเช่นเดียวกนั  

 5) ด้านความรับผดิชอบ  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.43 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัในประเด็นความพึงพอใจ
ท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อนมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.59 
เน่ืองจากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดความรู้สึกพึงพอใจจากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ความรับผิดชอบในงานของผูอ่ื้นที่มีความทา้ทายความสามารถและเป็นงานที่ไม่เคยปฏิบติัมาก่อน
ใหบ้รรลุผลส าเร็จ จึงส่งผลใหภ้าพรวมของดา้นความรับผดิชอบในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผ่นดินอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-
Factor Theory) ท่ีช้ีให้เห็นถึงปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้
ในการปฏิบติังานภายในตวับุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าท่ีท่ีส าคญั มีความ
รับผดิชอบท่ีมีความทา้ทายความสามารถ มีอ านาจอยา่งเพียงพอในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บการมอบหมาย 
และสอดคลอ้งกบัศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 46) ท่ีช้ีให้เห็นวา่ การแสดงออกถึงความรู้สึก
ท่ีดีและไม่ดีต่อการปฏิบติังานของบุคคลนั้น สามารถแสดงออกไดจ้ากชนิดของงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับผิดชอบ 
ตลอดจนปริมาณ และคุณลกัษณะของงานท่ีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานอยูต่ามหนา้ท่ีต่าง ๆ รวมทั้งการท่ี
ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจจากการท่ีไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบในงานท่ีปฏิบติั หรือ
ในงานของผูอ่ื้น และการพึงพอใจท่ีไดรั้บความรับผดิชอบใหม่ ๆ  

 6) ด้านนโยบายและการบริหาร  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.38 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญั
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กบันโยบายและการบริหารในองค์กรท่ีมีการเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษรมากที่สุดอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.49 เน่ืองจากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเห็นวา่นโยบายและการบริหารของ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีการเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร ท าให้เกิดความชดัเจนในการปฏิบติังาน
ท่ีจะสัมฤทธิผล จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นนโยบายและการบริหารในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัศิริอร ขนัธหตัถ์ (2541 : 58) 
ท่ีกล่าววา่ นโยบายเป็นหลกัการทัว่ไปท่ีก าหนดไวเ้ป็นแนวทางของผูบ้ริหาร เพื่อท่ีจะปฏิบติังานตามภารกิจ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย และเป็นแนวทางของผูบ้ริหารที่จะควบคุม  ดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การก าหนด
นโยบายจะตอ้งชดัเจนและแน่นอน ควรจะท าเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อป้องกนัการเขา้ใจผิดและ
ไม่เกิดความยุง่ยากในการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-
Factor Theory) ท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั
ท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยนโยบายและการบริหารถือเป็นปัจจยัภายนอกท่ีตอ้ง
มีระบบการบริหารจดัการท่ีมีความชดัเจน 

 7) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาและ
การควบคุมดูแลอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.69 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ใหค้วามส าคญัในประเด็นหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน และ
สามารถแกไ้ขปัญหาและปรับปรุงงานให้บรรลุผลส าเร็จมากท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 
เน่ืองจากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินในระดบัหวัหน้าหรือผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถ
ในการบริหารงาน โดยสามารถบงัคบับญัชาและควบคุมดูแลให้การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน
บรรลุผลส าเร็จ จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมยศ นาวีการ 
(2540 : 310-316) ท่ีช้ีให้เห็นถึงผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีความรู้ความสามารถ หรือความยุติธรรมในการ
บริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของผูบ้งัคบับญัชาในการให้ค  าแนะน าหรือมอบหมาย
ความรับผิดชอบต่าง ๆ ให้ลูกนอ้ง และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor 
Theory) ท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
อนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลของ
หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งให้ค  าแนะน า สามารถแกไ้ขปัญหาและปรับปรุงงานให้บรรลุผลส าเร็จ 
สามารถวเิคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังานไดไ้ม่วา่จะเป็นสถานการณ์ใด รวมทั้งสามารถควบคุมดูแล
ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์ารไดอ้ยา่งยติุธรรม  
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 8) ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผู้บังคับบัญชา  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้
และผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.80 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินให้ความส าคญัในประเด็นหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาท่ีให้ความร่วมมือ และความช่วยเหลือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดีมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 เน่ืองจากขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินในระดบัผูป้ฏิบติังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อหวัหนา้
และผูบ้งัคบับญัชา โดยหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาให้ความร่วมมือท าให้สามารถปฏิบติังานร่วมกนัได้
เป็นอยา่งดี จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัธงชยั สมบูรณ์ (2549 : 
287-290) ท่ีกล่าววา่ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานเป็นการแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถ
ท างานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-
Factor Theory) ท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้าจุน 
หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและ
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีการติดต่อสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั สามารถปฏิบติังานร่วมกนัและเขา้ใจกนั  

 9) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.76 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ให้ความส าคญัในประเด็นเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสนิทสนม จริงใจ เห็นอกเห็นใจกนั เป็นกนัเอง และ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเม่ือเกิดปัญหาหรือไดรั้บความเดือดร้อนมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  
3.81 เน่ืองจากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีการแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
โดยสามารถปฏิบติังานร่วมกนั มีความเป็นกนัเอง และให้ความช่วยเหลือเม่ือเพื่อนร่วมงานไดรั้บความ
เดือดร้อน จึงส่งผลใหภ้าพรวมของดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัธงชยั สมบูรณ์ (2549 : 287-290) 
ท่ีกล่าววา่การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานเป็นการแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั มีความสามารถ
ในการท างานร่วมกนั และเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) ท่ีช้ีให้เห็นถึงปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยั
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อนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานจะตอ้งมี
การติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจกนั  

 10) ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.71 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ให้ความส าคญัในประเด็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีให้ความเป็นกนัเอง และให้ความช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา 
หรือไดรั้บความเดือดร้อนมากท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.73 เน่ืองจากขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินในระดบัหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชามีการแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
โดยสามารถปฏิบติังานร่วมกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และให้ความช่วยเหลือเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บ
ความเดือดร้อน จึงส่งผลให้ภาพรวมของด้านความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสงวน สุทธิเลิศอรุณ 
(2545 : 313) ท่ีช้ีให้เห็นวา่เม่ือผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นกนัเอง สนใจเร่ืองชีวิตความเป็นอยู ่ และ
ความสะดวกสบายในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ด้วยการช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนให้กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก็จะส่งผลท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสุขและรักองคก์รมากข้ึน และสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ท่ีช้ีให้เห็นถึงปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัไดเ้ขา้ใจกนั  

 11) ด้านต าแหน่งงานทีด่ ารงอยู่ในปัจจุบัน  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่
ในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.65 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ให้ความส าคญัในประเด็นความพึงพอใจกบัต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.74 เน่ืองจากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีความเห็นวา่ต าแหน่งงานท่ีด ารงอยู่
ในปัจจุบนัเป็นต าแหน่งท่ีมีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกัของคนโดยทัว่ไป ตลอดจนสังคมยอมรับและยกยอ่ง 
จึงส่งผลใหภ้าพรวมของดา้นต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
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ท่ีช้ีให้เห็นถึงปัจจยัดา้นต าแหน่งงานเป็นปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบติังานโดยต าแหน่งงานตามอาชีพนั้น ๆ จะตอ้งเป็นท่ียอมรับของสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548 : 14) ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจทางสังคม (social motive) จะเก่ียวขอ้งกบับุคคล
หรือสังคม เช่น แรงจูงใจต่อความนบัถือตนเอง (self esteem) เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลปรารถนาและ
มีความส าคญัต่อการด าเนินชีวติ เช่น ความพึงพอใจกบัต าแหน่งงานท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนั 

 12) ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.78 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเกิดความรู้สึก
มัน่คงในการปฏิบติังานโดยให้ความส าคญัในประเด็นช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององค์กรมากท่ีสุด
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 เน่ืองจากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินมีความรู้สึกถึง
ความมัน่คงในการปฏิบติังาน และความเป็นเจา้ของการรักษาภาพลกัษณ์ขององค์กร และมีความรู้สึก
ภูมิใจต่อช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององค์กรท่ียึดมัน่ในความเป็นอิสระ เป็นกลาง โปร่งใส เท่ียงธรรม 
ซ่ือสัตยสุ์จริต มีคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ และความส าเร็จขององคก์ร จึงส่งผลให้
ภาพรวมของดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินอยูใ่น
ระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัธงชยั สมบูรณ์ (2549 : 287-290) ท่ีช้ีให้เห็นวา่ความมัน่คงในการปฏิบติังาน
เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร
นั้นเอง และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของอบัราฮมั เอช มาสโลว ์(Abraham H. Maslow : 
1954) ขั้นท่ี 2 ท่ีกล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการมัน่คงในอาชีพ  

 13) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.23 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน
ให้ความส าคญัในประเด็นสถานท่ีปฏิบติังานท่ีมีความปลอดภยัมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 
เน่ืองจากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีความเห็นวา่สถานท่ีปฏิบติังานจะตอ้งมีความปลอดภยั 
และไม่อยู่ในสภาพท่ีจะมีผลเสียต่อสุขภาพ จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมพงษ ์เกษมสิน 
(2521 : 206) ท่ีช้ีใหเ้ห็นวา่สภาพการปฏิบติังานท่ีดีเป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีช่วยจูงใจให้คนงาน
ปฏิบติังานในแก่องคก์รโดยเต็มก าลงัความสามารถ ถา้สภาพการปฏิบติังานไม่ดี มีลกัษณะเส่ียงอนัตราย 
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หรือมีสภาพแวดลอ้มไม่เหมาะสม ไม่เอ้ืออ านวยและส่งเสริมความพอใจในการปฏิบติังานแลว้ ยอ่มไม่เป็น
ผลดีต่อการปฏิบติังานแต่อยา่งใดเลย และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของอบัราฮมั เอช 
มาสโลว ์(Abraham H. Maslow : 1954) ขั้นท่ี 2 ท่ีกล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการปกป้องคุม้ครอง ความรู้สึก
ท่ีปลอดภยัไม่มีส่ิงคุกคาม ไม่มีความวิตกกงัวล ความมัน่คงทางจิตใจและความปลอดภยัทางกาย 
นอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานท่ีท างานควรจดัให้มีส่ิง
อ านวยความสะดวกให้มากข้ึน เช่น อุปกรณ์ในการปฏิบติังาน อุปกรณ์ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานใหมี้ความน่าอยู ่

 14) ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ  

 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ
และประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดินใหค้วามส าคญัในประเด็นความพึงพอใจต่อสวสัดิการต่าง ๆ  เช่น การลา ค่ารักษาพยาบาล 
สวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาของบุตร สวสัดิการเงินกู ้และบ าเหน็จความชอบมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.43 เน่ืองจากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินพึงพอใจต่อความเหมาะสมของ
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บในการปฏิบติังานในส่วนของสวสัดิการต่าง ๆ  เช่น การลา ค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการ
เก่ียวกบัการศึกษาของบุตร สวสัดิการเงินกู ้และบ าเหน็จความชอบ จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นค่าตอบแทน 
สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวิชยั แหวนเพชร (2543 : 134) ท่ีกล่าวถึงการก าหนดค่าจา้ง
เงินเดือนวา่องคก์รตอ้งวิเคราะห์ถึงความรู้ ความช านาญ ความรับผิดชอบในหน่วยงานของผูป้ฏิบติังาน 
สภาพแวดลอ้มของงาน ผลผลิต ก าไร ตน้ทุน และสภาวะแวดลอ้มขององคก์รโดยผลตอบแทนท่ีได้
ตอ้งเป็นไปอยา่งยุติธรรม จึงจะส่งผลให้สามารถรักษาคนดีและมีความรู้ความสามารถไวไ้ด ้และสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ท่ีช้ีให้เห็นถึงปัจจยัดา้นเงินเดือน ซ่ึงเป็น
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ
และประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ จะตอ้งเป็นค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีควรไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีท า 
ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในองคก์รจะตอ้งเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีปฏิบติังาน เช่น ค่าจา้ง และ
เงินเดือน นอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามท่ีตอ้งการให้มีการส่งเสริม
ในเร่ืองสุขภาพ และพลานามยัของขา้ราชการ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้ขา้ราชการปฏิบติังานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ 
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 15) ด้านชีวติส่วนตัว  
 จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัโดยรวมเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวัอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 อภิปรายไดว้า่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัในประเด็น
ความรักและความอบอุ่นของบุคคลในครอบครัวท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานมากที่สุดอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.89 เน่ืองจากขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินมีความรู้สึกต่อบุคคลในครอบครัว
ท่ีใหค้วามรักและความอบอุ่นโดยมีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน จึงส่งผลให้ภาพรวมของดา้นชีวิต
ส่วนตวัในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมยศ นาวกีาร (2540 : 404-406) ช้ีใหเ้ห็นวา่สถานการณ์หรือลกัษณะบางประการของงานในหนา้ท่ี
ท่ีส่งผลต่อชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่องานของเขา เช่น การถูกยา้ย
ไปปฏิบติังานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท าใหไ้ม่มีความสุข และไม่พอใจกบัการปฏิบติังาน
ในท่ีแห่งใหม่ และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ท่ีช้ีให้เห็นถึง
การมีชีวิตส่วนตวั ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้ าจุน หรือปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
โดยการมีชีวติส่วนตวัจะตอ้งเกิดความรู้สึกต่องานและความรู้สึกของบุคคลนอกเวลาท างาน  

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการศึกษา 

 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงิน
แผน่ดินในคร้ังน้ี พบวา่ ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานในระดบัมากโดยในภาพรวมใหค้วามส าคญัมากท่ีสุดในดา้นความส าเร็จใน
การปฏิบติังานในประเด็นความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั ส าหรับปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยัท่ี
ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินให้ความส าคญัในระดบั
มากเช่นเดียวกนั โดยในภาพรวมใหค้วามส าคญัมากท่ีสุดในดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชา
ในประเด็นหวัหน้าและผูบ้งัคบับญัชาให้ความร่วมมือ และความช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี ซ่ึง
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนเหล่าน้ี ลว้นมีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการ
ตรวจเงินแผน่ดิน โดยผลการศึกษาสามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผนงานบุคคลในกระบวนการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร เน่ืองจากขอ้คน้พบต่าง ๆ  ของการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรนั้น ส่งผลท่ีส าคญัต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน และส่งผลท่ีส าคญัต่อผล
การด าเนินงานขององค์กร ผูบ้ริหาร และบุคลากร ดงันั้น ผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งจึงควรตอ้งพยายาม
เสริมสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนต่อบุคลากรใหม้ากท่ีสุด จากความส าคญัดงักล่าว ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะดงัน้ี  
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 1. ควรส่งเสริมและสนบัสนุนการปฏิบติังานของขา้ราชการให้สามารถน าไปสู่ความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยด าเนินการดงัน้ี  
 1.1 เสริมสร้างและพฒันาพฤติกรรมของผูบ้ริหารหรือหวัหนา้หน่วยงานให้เป็นตน้แบบ
ท่ีดีส าหรับขา้ราชการในองคก์ร เพื่อให้ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานใชเ้ป็นแนวทางประพฤติปฏิบติัตนในการ
ปฏิบติังานอยา่งมีคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจในการเป็นขา้ราชการท่ีดี และก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน
โดยค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 
 1.2 ส่งเสริมและพฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการดา้นต่าง ๆ เช่น การพฒันาทกัษะการใชภ้าษาต่างประเทศ การใชเ้ทคโนโลยีการส่ือสาร หรือ
วทิยาการใหม่ ๆ ในการบริหารงานและการปฏิบติังานใหท้ัว่ถึงทุกระดบั อยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 
ดว้ยการเพิ่มโอกาสในการศึกษาความรู้เพิ่มเติมใหแ้ก่ขา้ราชการทุกระดบัมากข้ึน เช่น ส่งไปฝึกอบรม 
หรือศึกษาดูงาน หรือศึกษาต่อ ให้ตรงกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และเหมาะสม
กบัความรู้ ความสามารถ เพื่อใหข้า้ราชการสามารถน าความรู้ ความสามารถ และทกัษะต่าง ๆ มาพฒันางาน
ใหน้ าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 1.3 จดักิจกรรมเพื่อสร้างค่านิยมการรักองคก์ร เสริมสร้างแรงจูงใจในการรักษาภาพลกัษณ์
ขององคก์รอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง ดว้ยการปรับทศันคติและกระบวนความคิดให้ขา้ราชการยึดมัน่
ในความเป็นอิสระ เป็นกลาง โปร่งใส เท่ียงธรรม ซ่ือสัตยสุ์จริต มีคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ ประพฤติปฏิบติัตนอยา่งมีศกัด์ิศรี ปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท มีความรับผิดชอบ และร่วม
แกไ้ขปัญหา ซ่ึงจะท าให้ขา้ราชการมีความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของการรักษาภาพลกัษณ์ขององคก์ร 
และมีความรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จขององคก์ร 
 1.4 ให้รางวลั ส่งเสริมขวญั ก าลงัใจ ยกยอ่ง และชมเชย เช่น การประกาศขา้ราชการ
ผูป้ฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ีดีเด่น หรือการให้รางวลัขา้ราชการท่ีประพฤติ
ปฏิบติัดีเด่น ดว้ยการพิจารณาความดีความชอบบนพื้นฐานของหลกัคุณธรรม ผลงาน ความรู้ ความสามารถ 
และความประพฤติอยา่งแทจ้ริง เพื่อให้ขา้ราชการมีแรงจูงใจและมุ่งมัน่ที่จะปฏิบตัิงานไดส้ าเร็จ
ตามเป้าหมาย รวดเร็ว คุม้ค่าและมีประสิทธิภาพ  
 2. ควรก าหนดแผนการสร้างความกา้วหนา้ในงานหรือทางวิชาชีพ และการก าหนดสมรรถนะ 
เพื่อใหข้า้ราชการทุกระดบัสามารถทราบถึงความกา้วหนา้ในงานหรือทางวิชาชีพ และสมรรถนะของ
ตนเอง ซ่ึงการก าหนดแผนดงักล่าว จะตอ้งเป็นแผนท่ีชดัเจน สามารถน ามาใชใ้นการออกแบบแผนการ
พฒันาบุคลากรในเร่ืองต่าง ๆ ไดเ้หมาะสม และอยูบ่นพื้นฐานของระบบคุณธรรม และความเสมอภาค
ในการแต่งตั้งและโยกยา้ยบุคลากร เช่น การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อม
ของอตัราก าลงับุคลากรในต าแหน่งท่ีวา่ง การวางแผนฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร เพื่อพฒันาความสามารถ
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เขา้สู่ต าแหน่งงาน หรือโอนยา้ยงาน การพฒันาศกัยภาพบุคลากรรายบุคคล เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหแ้ก่ขา้ราชการ และเพิ่มโอกาสในความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานดว้ยการเปิดโอกาส
ใหข้า้ราชการมีโอกาสไดรั้บการสอบแข่งขนัเพื่อเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน หรือมีโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 
 3. ควรก าหนดนโยบายและแผนการบริหาร หรือแผนในการพฒันาองคก์รให้ครอบคลุม
ในส่วนของนโยบายการควบคุมดูแล ระบบ ขั้นตอนขององคก์ร ขอ้บงัคบั วิธีการปฏิบติังาน การจดัการ 
วิธีการบริหารงานขององคก์ร และการแบ่งงาน โดยจะตอ้งมีความชดัเจน สอดคลอ้ง เหมาะสมกบั
ความตอ้งการของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในองคก์ร และสามารถน าไปปฏิบติัไดง่้าย นอกจากน้ี นโยบาย
และแผนการบริหารต่าง ๆ จะตอ้งสามารถท าให้ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร หรือเป็นครอบครัวเดียวกนักบัองคก์ร ซ่ึงจะท าให้ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานมีความรู้สึกพอใจ
ในการปฏิบติังาน และมีความพอใจกบัการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เกิดความรัก ความผกูพนักบัองคก์ร 
 4. ควรใหค้วามส าคญัในการสร้างเสริมแรงจูงใจดว้ยการปรับปรุงเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน
ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง เช่น การลา เงินสวสัดิการเก่ียวกบั
การศึกษาของบุตร สวสัดิการเงินกูเ้พื่อท่ีอยูอ่าศยัของขา้ราชการ และประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ เช่น ค่าใชจ่้าย
ในการเดินทางไปราชการ ค่าเช่าบา้น ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและเป็นท่ีพอใจของขา้ราชการ
ท่ีปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน เพื่อให้ขา้ราชการมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน รวมทั้งการน าระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานมาใช้ในการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ขา้ราชการดว้ยความ
เป็นธรรม และน าผลการประเมินการปฏิบติังานมาเช่ือมโยงกบัการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน และ
ใหเ้หมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั สอดคลอ้งตรงกบัความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพของขา้ราชการ เพื่อให้
ขา้ราชการไดแ้สดงความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน เกิดการแข่งขนักบัเพื่อนร่วมงานซ่ึงจะท าให ้
ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากข้ึน 
 5. ควรใหค้วามส าคญักบัสถานท่ีปฏิบติังาน ดว้ยการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการให้มีความปลอดภยั เป็นระเบียบ เรียบร้อย สะอาดถูกสุขลกัษณะ ปลอดโปร่ง สภาพ
บรรยากาศทั้งแสง เสียง กล่ิน มีความเหมาะสม ไม่อยูใ่นสภาพท่ีแออดัหรือฝุ่ นละอองท่ีจะมีผลเสีย
ต่อสุขภาพ รวมทั้งจดัวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือและเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน และเทคโนโลยี นวตักรรมต่าง ๆ  
ใหแ้ก่ขา้ราชการอยา่งเพียงพอและทัว่ถึง โดยสนบัสนุนในส่วนท่ีมีความจ าเป็นเร่งด่วน เพื่อความรวดเร็ว 
ง่ายและสะดวกในการปฏิบติังาน ตลอดจนการสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าให้
ขา้ราชการมีความรู้สึกพอใจในการปฏิบติังาน และทุ่มเทกบัการท างานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
มากยิง่ข้ึน ท าใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากข้ึน 
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 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในคร้ังต่อไป 

 1. ควรท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ในองคก์ร
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากขา้ราชการของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน เช่น หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ องคก์าร
มหาชน และหน่วยงานราชการอ่ืน เพื่อการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างบุคลากรจากต่างหน่วยงาน และ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งบุคลากรของหน่วยงานกบับุคลากรจากต่างหน่วยงาน เพื่อให้ไดข้อ้มูล
ท่ีกวา้งขวางและหลากหลายมากข้ึน เน่ืองจากขอ้มูลและปัจจยัในการศึกษามีความแตกต่างกนั 
 2. ควรเพิ่มวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัประสบการณ์และแนวคิดส่วนบุคคลท่ีเป็น
เชิงพรรณนา รวมทั้งผลกระทบต่าง ๆ และอิทธิพลของการใชปั้จจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีคน้พบ 
โดยออกแบบการศึกษาในลกัษณะการวจิยัเชิงทดลอง เพื่อใหเ้กิดความหลากหลายของขอ้มูล ช่วยให้
การแปลความหมายและวเิคราะห์ขอ้มูลถูกตอ้งครอบคลุมยิง่ข้ึน 
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       แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 

ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาคน้ควา้แบบอิสระในหลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีจะท าใหท้ราบถึงขอ้มูลเก่ียวกบัแรงงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงค าตอบของท่านมีคุณค่าอยา่งยิง่ต่องานศึกษา และคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานราชการ และ
ผูใ้ห้ความสนใจทั่วไป โดยผู ้ศึกษาจะเก็บข้อมูลทั้ งหมดท่ีได้รับจากท่านไว้เป็นความลับ และใช้
ประโยชน์ตามวตัถุประสงค์ของการศึกษาเท่านั้น และผูศึ้กษาขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้
ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์  
แบบสอบถาม ประกอบดว้ยรายละเอียด 3 ตอน ดงัน้ี  

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ 

ตอนท่ี 3 ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงใน � หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัสถานภาพของท่าน 
1. เพศ 
 � 1. ชาย � 2. หญิง 
2. อาย ุ 
 � 1. ต ่ากวา่ 25 ปี � 2. 26 –30 ปี 

� 3. 31 –35 ปี � 4. 36 –40 ปี  
� 5. 41 –45 ปี  � 6. 46 –50 ปี  

 � 7. มากกวา่ 50 ปี 
3. สถานภาพ 
 �1. โสด � 2. สมรส 
 � 3. หมา้ย � 4. หยา่ร้าง 
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4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 � 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี � 2. ปริญญาตรี 
 � 3. ปริญญาโท � 4. สูงกวา่ปริญญาโท 
5. ด ารงต าแหน่ง 
 � 1. ต ่ากวา่ระดบัปฏิบติัการ � 2. ระดบัปฏิบติัการ 
 � 3. ระดบัช านาญการ � 4. ระดบัช านาญการพิเศษ 
 � 5. สูงกวา่ระดบัช านาญการพิเศษ 
6. อายรุาชการ 
 � 1. ต ่ากวา่ 5 ปี � 2. 6-10 ปี 
 � 3. 11-15  ปี � 4. 16-20 ปี 
 � 5. 21-25 ปี � 6. 26  ปี ข้ึนไป 

ตอนที ่2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ 

ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัความคิดเห็นซ่ึงตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 เพียงช่องเดียว โดยมีระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั คือ 
 ระดบั 5  หมายถึง มีความส าคญัมากท่ีสุดต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ระดบั 4 หมายถึง มีความส าคญัมากต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ระดบั 3 หมายถึง มีความส าคญัปานกลางต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ระดบั 2 หมายถึง มีความส าคญันอ้ยต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ระดบั  1 หมายถึง มีความส าคญันอ้ยท่ีสุดจนถึงไม่มีความส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 

(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

1. ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 

1.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
1. งานท่ีท่านปฏิบติั ท าใหไ้ดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ

ในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ี
คาดหวงัไว ้
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รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 

(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

2. ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น หรือมีส่วนร่วม
ในงานท่ีปฏิบติัใหส้ าเร็จลุล่วง  

     

3. ท่านสามารถวางแผนการปฏิบติังาน หรือแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ จากการปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วง 

     

4. ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีท่านปฏิบติั      
5. ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

ท่าน 
     

1.2 การได้รับการยอมรับ  
6. ท่านไดรั้บการยอมรับในความสามารถจากหวัหน้า

และผูบ้งัคบับญัชา 
     

7. ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือปฏิบติังาน
บรรลุผลส าเร็จ 

     

8. หวัหน้าและผูบ้งัคบับญัชา กล่าวยกยอ่งและชมเชย 
ในผลงานของท่าน  

     

9. เพื่อนร่วมงาน กล่าวยกยอ่งและชมเชย ในผลงานของท่าน       
10. ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัในปัจจุบนัเป็นต าแหน่ง

ท่ีมีเกียรติ ศกัด์ิศรี และสังคมยอมรับ  
     

1.3 ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน หรือโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
11. ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่ง

ตามผลงาน ความรู้ และความสามารถ 
     

12. ท่านมีโอกาสในความกา้วหนา้สู่ต าแหน่งงานท่ีสูงมาก
ข้ึน ตามความรู้ ความสามารถ และสายงาน 

     

13. ท่านมีโอกาสไดรั้บการพฒันา ดว้ยการฝึกฝน การอบรม 
การศึกษาต่อ การเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะ 
ความสามารถ หรือประสบการณ์ในการปฏิบติังาน
อยา่งมีคุณภาพและต่อเน่ือง 
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รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 

(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

1.4 ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
14. ลกัษณะของงานท่ีท่านปฏิบติั เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด 

ริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความทา้ทาย และน่าสนใจ เพื่อน าไปสู่
การปรับปรุงแกไ้ข 

     

15. ลกัษณะของงานท่ีท่านปฏิบติั เป็นงานท่ีมีความส าคญั
ต่อองคก์ร  

     

16. ลกัษณะของงานท่ีท่านปฏิบติั เป็นงานท่ีตรงกบัความ 
ถนดั ความรู้ ความสามารถ ท าให้ท่านมีโอกาสท่ีจะ
แสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

1.5 ความรับผดิชอบ  
17. ท่านมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบงาน เช่น การวางแผน 

หรือก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน 
     

18. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม 
ไม่มากหรือนอ้ยเกินไป  

     

19. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังาน เช่น สามารถเลือกวิธีการ
ปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง  

     

20. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

     

21. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญับ่อยคร้ัง       
22. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงาน

ท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้ 
     

2. ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการปฏิบัติงาน  

2.1 นโยบายและการบริหาร  
23. นโยบายและการบริหารในองคก์รของท่านมีการก าหนด

เป้าหมาย และทิศทางองคก์รท่ีชดัเจน เหมาะสม และง่าย
ต่อการน าไปปฏิบติั  
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รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 

(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

24. นโยบายและการบริหารในองค์กรของท่านมีการ
บริหารงานอยา่งมีระบบ ถูกตอ้ง โปร่งใส และเป็นธรรม 

     

25. นโยบายและการบริหารในองคก์รของท่านมีการเขียน
เป็นลายลกัษณ์อกัษร  

     

26. นโยบายและการบริหารในองคก์รของท่านมีการช้ีแจง
นโยบาย ระบบ ระเบียบการปฏิบติังานอยา่งทัว่ถึง
และชดัเจน  

     

27. นโยบายและการบริหารในองค์กรของท่านมีการก าหนด 
ใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้และพฒันา 

     

28. นโยบายและการบริหารในองคก์รของท่านมีการติดต่อ 
ส่ือสารและการประสานงานภายในองคก์ร  

     

29. นโยบายและการบริหารในองคก์รของท่านมีการกระจาย 
อ านาจในการปฏิบติังานขององคก์ร  

     

30. นโยบายและการบริหารในองคก์รของท่านมีความ
ยดืหยุน่ในการบริหารงานภายในองคก์ร  

     

2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล  
31. หวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความ 

สามารถในการบริหารงาน และสามารถแกไ้ขปัญหา
และปรับปรุงงานใหบ้รรลุผลส าเร็จได ้

     

32. หวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการมอบหมายงาน
ตามความรู้ ความสามารถ ไม่ซ ้ าซ้อน เขา้ใจง่าย และระบุ
บทบาทหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

     

33. หวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาของทา่นมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของท่านอยา่งถูกตอ้ง เป็นธรรมและเท่าเทียมกนั 

     

34. หวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่าน
แสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของท่าน 
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รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 

(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

35. หวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการติดตามและ
ก ากบัดูแลการปฏิบติังานของท่าน เช่น ให้ค  าแนะน า 
สอนงาน ช่วยเหลือในการปฏิบติังาน และให้ความ
คุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของท่าน 

     

2.3 ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผู้บังคับบัญชา 
36. หวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความจริงใจ เป็น

กนัเอง มีความเอ้ืออาทรกบัลูกนอ้ง และมีความใส่ใจต่อ
ความปลอดภยัของลูกนอ้ง 

     

37. หวัหนา้และผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความร่วมมือ 
และความช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

     

2.4 ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  
38. เพื่อนร่วมงานของท่านมีความสนิทสนม จริงใจ 

เห็นอกเห็นใจกนั เป็นกนัเอง และช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนั เม่ือเกิดปัญหาหรือไดรั้บความเดือดร้อน  

     

39. เพื่อนร่วมงานของท่านมีการร่วมกนัวางแผนปฏิบติังานการ 
ปรึกษาหารือ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

40. เพื่อนร่วมงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความ
คิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั  

     

2.5 ความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา   
41. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความเป็นกนัเอง และให้

ความช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา หรือไดรั้บความเดือดร้อน 
     

42. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความร่วมมือ กระตือรือร้น
ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 

     

2.6 ต าแหน่งงานทีด่ ารงอยู่ ในปัจจุบัน 
43. ต าแหน่งงานท่ีท่านด ารงอยูใ่นปัจจุบนัมีความส าคญั

ต่อองคก์ร  
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รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 

(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

44. ต าแหน่งงานของท่านมีเกียรติและศกัด์ิศรี รวมทั้ง
เป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม  

     

45. ท่านมีความพึงพอใจกบัต าแหน่งงานท่ีท่านด ารงอยู่
ในปัจจุบนั 

     

2.7 ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
46. ท่านมีความรู้สึกวา่ช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร 

มีความมัน่คง 
     

47. ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รของท่านมีความมัน่คงและ
เจริญรุ่งเรือง 

     

48. ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน      
49. ท่านรู้สึกมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน      
2.8 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  
50. สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความปลอดภยั      
51. หอ้งปฏิบติังานของท่านมีความสะอาด เป็นระเบียบ

เรียบร้อย มีแสงสวา่ง เสียง การระบายอากาศ และ
อุณหภูมิเหมาะสม 

     

52. อุปกรณ์ เคร่ืองมือและเคร่ืองใชต่้าง ๆ  รวมถึงเทคโนโลยี
ในการปฏิบติังานของท่าน มีจ านวนเพียงพอ และ
สะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน  

     

53. สถานท่ีปฏิบติังานมีส่ิงของท่ีจ าเป็น เช่น น ้ าด่ืม ยา 
รักษาโรค และอุปกรณ์ปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้ 

     

2.9 ค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 
54. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ และ

ความสามารถ  
     

55. ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
แต่ละคร้ัง 
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รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 

(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

56. ท่านมีความพึงพอใจต่อสวสัดิการต่าง ๆ  เช่น การลา 
ค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาของ
บุตร สวสัดิการเงินกู ้และบ าเหน็จความชอบ 

     

57. ท่านมีความพึงพอใจต่อประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ เช่น 
ค่าใชจ่้ายในการเดินทาง ค่าเช่าบา้น ค่าล่วงเวลา รถประจ า 
ต าแหน่ง และค่าโทรศพัท ์

     

2.10 ชีวติส่วนตัว  
58. ท่านมีความรัก ความผกูพนักบัองคก์รและงานท่ีปฏิบติั 

จนรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของการด าเนินชีวิต  
     

59. บุคคลในครอบครัว เห็นดว้ยและเขา้ใจในการปฏิบติังาน
ของท่าน  

     

60. ความรักและความอบอุ่นของบุคคลในครอบครัว
มีผลต่อการปฏิบติังานของท่าน 

     

61. ฐานะความเป็นอยูข่องท่านในปัจจุบนั เป็นผลมาจาก
การปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร ท าใหมี้สภาพชีวิตความ 
เป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 

     

62. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบสามารถปฏิบติัแลว้เสร็จ
ในเวลาราชการ โดยไม่ตอ้งท าล่วงเวลา หรือน ากลบัไป
ท าท่ีบา้น ท าใหมี้เวลาท่ีเป็นส่วนตวัมากข้ึน  

     

63. ท่านมีความสะดวกในการเดินทางมาปฏิบติังาน       

ตอนที ่3 ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ (ถา้มี) 

………………………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………. 

ขอขอบพระคุณทีท่่านกรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็น 
อนัเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในคร้ังนี้ 
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ภาคผนวก ข. 
 

การหาความเช่ือมั่น (Reliability) 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     48.00                    N of Items = 63 
Alpha =   0 .9737 

1. ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการปฏิบัติงาน 

 1.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V1.1.1        15.1200         6.6384       0.5880         0.7977 
V1.1.2        15.2800         6.2465       0.5760         0.8069 
V1.1.3        15.3000         6.7857       0.6298         0.7858 
V1.1.4        14.8800         6.8833       0.6451         0.7829 
V1.1.5        15.1800         6.6404       0.6797         0.7722 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 5 
Alpha =    0.8236 

1.2 การได้รับการยอมรับ 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
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               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V1.2.6        14.6600         5.3310        0.7586         0.7128 
V1.2.7        14.7000         7.2347        0.3203         0.8339 
V1.2.8        15.0800         5.9527        0.5791         0.7703 
V1.2.9        14.3600         5.4596        0.6991         0.7319 
V1.2.10      14.7200         5.1853        0.6130         0.7643 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 5 
Alpha =    0.8048 

1.3 ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน หรือโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V1.3.11        6.6000         2.7755        0.7494        0.8435 
V1.3.12        6.7200         2.6547        0.8234        0.7761 
V1.3.13        6.8400         2.8718        0.7267        0.8630 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 3 
Alpha =    0.8789 

1.4 ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
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               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V1.4.14        7.3400         2.5963        0.7464        0.7735 
V1.4.15        7.3200         2.4261        0.7301        0.7840 
V1.4.16        7.2600         2.4004        0.6940        0.8216 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 3 
Alpha =    0.8514 

1.5 ความรับผดิชอบ 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V1.5.17       17.0400         6.9371        0.6462          0.7080 
V1.5.18       17.0200         7.4078        0.4961          0.7505 
V1.5.19       16.8400         7.2800        0.5605          0.7321 
V1.5.20       16.8000         7.3878        0.7298          0.6977 
V1.5.21       17.0600         8.9147        0.2620          0.7985 
V1.5.22       17.0400         7.8759        0.4770          0.7531 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 6 
Alpha =    0.7757 

2. ปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัยทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.1 นโยบายและการบริหาร 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V2.1.23       22.8000        24.9388        0.7716          0.9597 
V2.1.24       22.7200        24.0016        0.8450          0.9555 
V2.1.25       22.6800        24.4669        0.8305          0.9563 
V2.1.26       22.7200        22.9404        0.9047          0.9519 
V2.1.27       22.7200        23.8384        0.8379          0.9560 
V2.1.28       22.7400        24.0739        0.9101          0.9518 
V2.1.29       22.8600        24.4902        0.8719          0.9541 
V2.1.30       22.9000        24.7041        0.8287          0.9565 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 8 
Alpha =    0.9606 

2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V2.2.31       14.0204         9.3954        0.8967          0.9343 
V2.2.32       14.2857         9.4167        0.8603          0.9402 
V2.2.33       14.3061         9.0918        0.8719          0.9384 
V2.2.34       14.2857         9.3750        0.8705          0.9385 
V2.2.35       14.2857         9.4167        0.8267          0.9461 
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Reliability Coefficients 
N of Cases =     49.00                    N of Items = 5 
Alpha =    0.9510 

2.3 ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผู้บังคับบัญชา 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V2.3.36       3.6600          0.7596        0.9459        0.0000 
V2.3.37       3.6200          0.6894        0.9459        0.0000 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 2 
Alpha =    0.9716 

2.4 ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V2.4.38        7.1200         1.8220        0.8594           0.8665 
V2.4.39        7.2400         1.8596        0.8403           0.8824 
V2.4.40        7.2800         1.9608        0.8142           0.9034 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 3 
Alpha =    0.9200 
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2.5 ความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา   

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V2.5.41        3.5200          0.5812       0.7581        0.0000 
V2.5.42        3.6200          0.4445       0.7581        0.0000 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 2 
Alpha =    0.8580 

2.6 ต าแหน่งงานทีด่ ารงอยู่ ในปัจจุบัน 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V2.6.43        7.2245         2.0944        0.6714        0.9038 
V2.6.44        7.1020         1.6769        0.8667        0.7272 
V2.6.45        7.0204         1.8537        0.7605        0.8284 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     49.00                    N of Items = 3 
Alpha =    0.8771 

2.7 ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V2.7.46       11.2000         5.1837        0.7818          0.8865 
V2.7.47       11.1600         5.0351        0.8612          0.8602 
V2.7.48       11.2000         4.8571        0.7930          0.8831 
V2.7.49       11.5000         5.0306        0.7487          0.8989 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 4 
Alpha =    0.9090 

2.8 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V2.8.50        9.4600         6.1310        0.6900           0.8983 
V2.8.51        9.7800         5.6853        0.8336           0.8512 
V2.8.52       10.0000         5.3061       0.7915           0.8628 
V2.8.53       10.1200         4.9649       0.8051           0.8605 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 4 
Alpha =    0.8986 

2.9 ค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V2.9.54        9.7200         4.6139        0.7599           0.8673 
V2.9.55        9.9800         4.8771        0.7259           0.8802 
V2.9.56        9.7800         4.0527        0.8341           0.8388 
V2.9.57       10.1800        4.3547        0.7598           0.8677 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 4 
Alpha =    0.8948 

2.10 ชีวติส่วนตัว 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V2.10.58      18.2800        10.0424        0.6151           0.8421 
V2.10.59      18.0800         9.7078         0.7511           0.8197 
V2.10.60      18.1200        10.3935        0.5069           0.8612 
V2.10.61      18.3600         9.7045         0.6241           0.8410 
V2.10.62      18.4400         9.0269         0.7203           0.8225 
V2.10.63      18.4200         9.5955         0.7023           0.8265 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     50.00                    N of Items = 6 
Alpha =    0.8595 
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