
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 

WORK MOTIVATION OF PERSONNEL 
IN THE STATE AUDIT OFFICE OF THE KINGDOM OF THAILAND REGION 2 

(CHON BURI) 
 

ชนิดา คุณทองค า 
สาขาการบัญชี คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

ผู้รับผิดชอบบทความ 
 

Chanida Khunthongkham 
E-mail: chanida_ktk@hotmail.com 

Accounting, Faculty of Business Administration, Ramkhamhaeng University 
Corresponding author 

 
บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 2) เพื่อทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพื่อ
ทราบถึงปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 

กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการ และลูกจ้างส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 
2 (จังหวัดชลบุรี) จ านวน 111 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมติฐานด้วยสถิติการ
ท าสอบแบบ t-test สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD และสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)           

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 
ที่มีอายุและอายุงานต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน และบุคลากรส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีเพศ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากรและอัตราเงินเดือน
ต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน นอกจากนี้ ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบและด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และปัจจัยค้ าจุน 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านความมั่นคงในงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ; ปัจจัยจูงใจ; ปัจจัยค้ าจุน 
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ABSTRACT 
The objectives of this study were 1) to study the work motivation of personnel in 

The State Audit Office of the Kingdom of Thailand Region 2 (Chon Buri) 2) to study the work 
motivation of personnel in The State Audit Office of the Kingdom of Thailand Region 2 (Chon 
Buri) classified by Personal factors 3) to study Motivator factor and Hygiene factors affecting 
the work motivation of personnel in The State Audit Office of the Kingdom of Thailand 
Region 2 (Chon Buri). 
 The sample group was 111 people of government officials and employees in The 
Office of the State Audit Office of the Kingdom of Thailand Region 2 (Chon Buri) . The 
questionnaire was used to be a tool for collecting the data. The data collected were 
analyzed by using the frequency, percentage, mean and standard deviation. The hypotheses 
were tested by Independent Sample (t-test), One-way ANOVA (F-test), in case of it had 
statistically significant different testing a pair of variables by LSD was used to test hypothesis 
for each pair in order to see which pair are different and Multiple Regression Analysis. 
 The results of hypothesis testing showed that personnel in The State Audit Office of 
the Kingdom of Thailand Region 2 (Chon Buri)  with different age and working age caused 
different the work motivation of personnel in The State Audit Office of the Kingdom of 
Thailand Region 2 (Chon Buri)  different. And personnel in The State Audit Office of the 
Kingdom of Thailand Region 2 (Chon Buri)  with different gender education level personnel 
type and salary level did not caused different the work motivation of personnel in The State 
Audit Office of the Kingdom of Thailand Region 2 (Chon Buri)  different. Moreover, Motivator 
factor for Achievement, The Work Itself, Responsibility and Salary and benefits and Hygiene 
factors for Relationships with colleagues and Stability affecting the work motivation of 
personnel in The State Audit Office of the Kingdom of Thailand Region 2 (Chon Buri). 
 
Keywords: Motivation; Motivator factor; Hygiene factors 
 
บทน า 

การบริหารจัดการเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับทุกองค์กร ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน หรือแม้กระทั่งใน
หน่วยงานภาคราชการเอง ปัจจัยหรือทรัพยากรทางการบริหารจัดการที่ส าคัญ ได้แก่ บุคลากร (Man) 
งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และการจัดการ (Management) หรือที่เรียกย่อ ๆ ว่า 4 
M’s ถือเป็นปัจจัยพื้นฐานที่ใช้ในการบริหาร มนุษย์นับเป็นทรัพยากรส าคัญและจ าเป็นที่สุดและต้องใช้
ทรัพยากรมนุษย์จ านวนมากในหลากหลายหน้าที่ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนส าคัญที่ขับเคลื่อนองค์กร
ให้ไปสู่ผลส าเร็จ นอกจากการพัฒนาผู้บริหารทั้ง ๓ ระดับด้วยกัน คือ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง 
และผู้บริหารระดับต้น ไม่เพียงแต่ผู้บริหารเท่านั้นที่เป็นผู้ท าองค์กรให้อยู่รอดได้ แต่ส าคัญที่สุดคือ  พนักงาน
หรือบุคลากรในองค์กรเอง ดังนั้น ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องเข้าใจถึงบทบาทการบริหารจัดการองค์กร  
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การจูงใจในการปฏิบัติงาน นับว่ามีอิทธิผลอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของงานและองค์กรโดยรวม อีก
ทั้งยังสร้างความสุขในการท างานด้วย การที่จะท าให้งานมีคุณภาพดีไม่ได้ขึ้นอยู่กับว่า งานมีปริมาณมากน้อย
เพียงใด แต่ขึ้นอยู่กับการจูงใจในการท างานที่จะกระตุ้นความรู้สึกส่วนลึกภายในของพนักงานให้เกิดความพึง
พอใจในการท างาน มีทัศนคติเชิงบวกต่องานและองค์กร  

ตามประกาศคณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดิน เรื่อง นโยบายการตรวจเงินแผ่นดินประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2564 ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินให้เป็นองค์กรภาครัฐ
ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสมัยใหม่ และในด้านการบริหารจัดการองค์กรยังให้ความส าคัญต่อ
การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรและพัฒนาวิชาชีพด้านการตรวจเงินอย่างเป็นระบบ รวมทั้งให้ความส าคัญ
กับเส้นทางความก้าวหน้าทางวิชาชีพ การใช้สมรรถนะในการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากรและการวิเคราะห์และ
ประเมินโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในให้มีความเหมาะสม สนับสนุนและรักษาไว้ซึ่งคุณธรรมของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต รอบคอบ โปร่งใส เที่ย งธรรม 
กล้าหาญ ปราศจากอคติ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลและปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามข้อก าหนดทางจริยธรรมที่
คณะกรรมการการตรวจเงินแผ่นดินก าหนด  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะศึกษาเก่ียวกับ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) โดยการศึกษาคร้ังนี้มุ่งเนน้
เกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 
เปรียบเทียบกับปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี)  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 
(จังหวัดชลบุรี) 

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 
(จังหวัดชลบุรี) จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 
 
ขอบเขตของงานวิจัย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัด
ชลบุรี) รวมประชากรทั้งหมดจ านวน 153 คน (ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ข้อมูล ณ วันที่ 10 เมษายน 2564) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 111 คน 

2. ด้านเนื้อหา เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ
การศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 
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ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 

อัตราเงินเดือน และอายุงาน ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่งาน และด้านเงินเดือน
และสวัสดิการ ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านสภาพของการท างาน และด้านความมั่นคงของงาน 

2. ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 
(จังหวัดชลบุรี)  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค
ที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 

2. เพื่อทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 
(จังหวัดชลบุรี) จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพื่อทราบถึงปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้สรุปแนวคิดและปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

อดุลย์ ทองจ ารูญ (2556) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยจูงใจ 
แรงจูงใจหรือแรงผลักดันให้บุคคลที่ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรือ
แนวทางของพฤติกรรมให้บุคคลกระท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตาม
แรงจูงใจของบุคคล 

บุษบา เชิดชู (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง พลังหรือสิ่งเร้าที่
เกิดขึ้นภายในและภายนอกของบุคคลที่ท าให้เกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เป็นตัวก าหนดรูปแบบ ทิศทาง
ความรุนแรง และระยะเวลาของการแสดงพฤติกรรม 

อนุชิต แย้มยืนยง (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ 
ที่มากระตุ้นพฤติกรรมหรือการกระท า การแสดงออก สิ่งกระตุ้นพฤติกรรมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี 2 
ด้าน คือ ปัจจัยค้ าจุนในการท างาน และปัจจัยจูงใจในการท างาน 

นารีรัตน์ แก้วมณี (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งกระตุ้นจาก
สิ่งเร้าแล้วท าให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม 

อุษา เฟื่องประยูร (2558) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความปรารถนาหรือ
ความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายใน เมื่อได้ปฏิบัติงาน
แล้วมีความสุข ไม่เกิดความเบื่อหน่าย ท้อถอย ท าให้เป็นผู้ที่รักงาน มีความตั้งใจ เต็มใจ เกิดการทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
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ยลดา สุพร (2559) ได้ ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจในการท างานหมายถึงความต้องการ 
แรงผลักดันหรือสิ่งกระตุ้น เป็นปัจจัยส าคัญในการที่จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ อย่างมี
ทิศทางและต่อเนื่องเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) (2562) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติเชิงบวกของบุคคลที่มีต่อการท างาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อความ
คาดหวังหรือความต้องการได้รับการตอบสนองจากองค์กร อันจะท าให้บุคคลนั้นเกิดความพอใจและ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ 

พรเพชร บุตรดี (2563) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงกระตุ้นหรือโน้ม
น้าว ให้บุคคลมีความกระตือรือร้น มุ่งมั่นตั้งใจ ทุ่มเทและอุทิศตนในการท างาน เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ต้องการ 

จากแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ  ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นโดยสิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจทั้งจากภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อความรู้สึก
หรือทัศนคติเชิงบวกให้การแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือการกระท าต่าง ๆ ในตัวบุคคลนั้น ที่จะใช้ความรู้
ความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลัง เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดหรือ
ตอบสนองความต้องการขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) เป็นทฤษฎีจูงใจเชิงเนื้อหาทฤษฎีหนึ่ง  ที่มาจาก
ผลงานวิจัยของ Herzberg et al. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เชื่อมโยงเกี่ยวกับงาน 
โดยเฉพาะปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ  

จึงสรุปว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job satisfiers) นั้นจะสัมพันธ์ลักษณะในเนื้อ
งาน โดย Herzberg et al. เรียกปัจจัยนี้ว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivators) ซึ่งประกอบด้วย  

1. ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร การที่จะจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานให้เต็ม  ความสามารถ
นั้น ผู้บังคับบัญชาควรท าให้งานมีลักษณะที่ท้าทายความสามารถ แต่ก็ควรค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เพราะงานที่มีลักษณะท้าทายต่อบุคคลหนึ่ง อาจจะไม่เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถของอีกบุคคลหนึ่ง
ได้ ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรจะต้องพิจารณาถึง ความถนัด ทักษะ และการศึกษาในการที่จะปฏิบัติงานตามที่
มอบหมายให้ท า ทั้งนี้รวมถึงความสามารถปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้  ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงาน
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ก่อให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงานส่งผลให้เกิดการพัฒนางาน
และความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานยิ่ง ๆ ขึ้น 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ การที่บุคลากรได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจะมาจาก  กลุ่มเพื่อน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืน ๆ เช่น ได้รับค าชม ได้รับค าแนะน าชี้แจงอย่างมีเหตุผล ได้รับความ
ไว้วางใจ ได้รับการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพและจิตใจ  ผู้บังคับบัญชายอมรับเกี่ยวกับ
ความคิดเห็น ยอมรับความรู้ความสามารถ และยอมมอบหมายงานให้ปฏิบัติ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องผลงานหรือ
ความคิดเรื่องส่วนตัว ฯลฯ การยอมรับในส่วนต่าง ๆ เหล่านี้ ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในฐานะของ
ตนเอง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ก่อให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ บุคลากรจะต้องปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ เป็นงานที่ท้า
ทายให้อยากปฏิบัติงาน ตรงกับความสนใจและความถนัด เหมาะกับความรู้ความสามารถและงานที่ปฏิบัติ
ต้องพัฒนาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์ เพื่อพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงาน งานที่ท ามีความท้าทายให้
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อิสระในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วม ความสะดวกของสถานที่ และถ้าคนใดมีแรงจูงใจในการท างานแล้วคน
นั้นจะตั้งใจท างานให้เกิดผลดีได้ องค์ประกอบด้านลักษณะงานก็เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ท าให้แรงจูงใจได้  

4. ความรับผิดชอบ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ซึ่งในแต่ละองค์กรต้องการให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบมากขึ้นและการให้อ านาจบารมีมากขึ้น ไม่ใช่ว่าคนทุกคนหวังการที่จะมีความ
รับผิดชอบและอ านาจบารมีเพิ่มมากขึ้น แต่อย่างไรก็ตามก็มีคนจ านวนมากที่ท างานภายในองค์กรใดองค์กร
หนึ่งที่ต้องการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอ านาจมากขึ้นจากการเป็นผู้บังคับบัญชา และมีแรงจู งใจในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากมีความคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งเหล่านี้จากการท างาน ดังนั้น ในการคิดสร้างสรรค์ผู้บริหาร
ควรให้สิ่งเหล่านี้ อาทิ แผนของการเลื่อนขั้นต าแหน่ง การให้อ านาจและการมอบความรับผิดชอบอย่าง
เหมาะสม เพื่อเป็นเครื่องมือในการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

5. ความก้าวหน้าบุคคล ทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีความเจริญเติบโตหรือมีความเจริญงอกงาม 
มนุษย์เป็นสิ่งที่มีชีวิตที่มีจุดมุ่งหมาย มีเป้าหมาย องค์กรต่าง ๆ ที่มีการให้การฝึกอบรมและมีโครงการ
การศึกษา การเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานที่ การหมุนเวียนงานและการสร้างประสบการณ์จากการท างาน
และความต้องการที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้ไปสู่ระดับที่สูงกว่า 

6. เงินเดือน ค่าจ้างหรือค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน รวมทั้งผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบี้ยเลี้ยง  

ส่วนปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatisfies) นั้นจะเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่
อยู่นอกเนื้องาน ซึ่ง Herzberg et al. เรียกปัจจัยนี้ว่า ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) ประกอบไปด้วย  

1. โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โอกาสที่จะมีความก้าวหน้าในการท างานมีความส าคัญ
ส าหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใช้ฝีมือและความช านาญงานมี
ความส าคัญน้อยส าหรับบุคคลที่ไม่ต้องใช้ความช านาญงานแต่มีการศึกษาสูงและอยู่ ในต าแหน่งสูง จาก
การศึกษาพบว่า คนสูงวัยให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าในงานน้อยกว่าคนที่อ่อนวัยอาจเป็นเพราะว่ าคน
สูงวัยได้ผ่านโอกาสความก้าวหน้ามาแล้ว 

2. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา การติดต่อ สังสรรค์ การแสดงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันสามารถ
ท างานร่วมกันได้ มีความเข้าอกเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา  

3. สถานะของอาชีพ องค์กรควรจัดให้มีต าแหน่งหน้าที่การงาน หรือการยกระดับสถานะของ
พนักงานตามต าแหน่ง เช่น การมีที่จอดรถของผู้บริหาร หรือการมีสิทธิพิเศษแก่พนักงานที่มีต าแหน่งสูง หรือ
มีความส าคัญต่อองค์กรมากอย่างเหมาะสม เพื่อให้พนักงานเหล่านี้ไม่เกิดความไม่พึงพอใจแต่ไม่จ าเป็นต้องมี
มากหรือเกินควร  

4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การติดต่อ สังสรรค์กับผู้บังคับบัญชาโดยทางกายหรือวาจาที่
แสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันได้  มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน เป็นอย่างดีกับ
ผู้บังคับบัญชา  

5. ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งที่จัดเข้าในปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในที่ท างาน สัมพันธภาพระหว่าง
เพื่อนจึงเป็นความส าคัญและเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้  

6. วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด า เนินงานหรือความ
ยุติธรรมในการบริหาร 

7. นโยบายและการบริหาร เป็นปัจจัยที่องค์กรไม่มีไม่ได้และเป็นปัจจัยที่ไม่มีประสิทธิผลต่อการ
ท างานของพนักงาน เช่น นโยบายของบริษัทที่ไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของตัวพนักงาน การไม่ด ารงรักษา
และให้ความมั่นคงกับบุคลากร การบริหารงานที่ไม่เป็นระบบ การท างานที่ซ้ าซ้อนกัน ไม่เป็นเอกภาพ ก็ไม่ได้
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เช่นกัน หากแต่ในทางทฤษฎีนี้ก็เชื่อว่าการเพิ่มคุณภาพของปัจจัยนี้มาก ๆ ก็ไม่ได้ท าให้พนักงานมีแนวโน้มใน
ความพึงพอใจมากข้ึนหรือมีแรงจูงใจในการท างานให้ดีขึ้น  

8. สภาพการท างาน ในทางทฤษฎีนี้เชื่อว่า องค์กรจะต้องจัดหาสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เกี่ยวกับการ
ท างาน บรรยากาศ ส านักงานที่ตั้งในการท างาน การเดินทางมาท างานของพนักงานให้มีความสะดวกและไม่
ก่อให้เกิดปัญหามากนักต่อพนักงานเพื่อให้พนักงานไม่เกิดความไม่พึงพอใจแต่ไม่จ าเป็นต้องมีการเกินไป หรือ
สะดวกสบายเกินไป เพราะไม่ได้ท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานหรือรักองค์กรมากข้ึน  

9. ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ ได้รับจากการงานในหน้าที่ของเขา เช่น 
การที่บุคลากรต้องย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัวท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบั
งานในที่ใหม่  

10. ความมั่นคงในงาน ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างานความยั่งยืนของอาชีพ
หรือความมั่นคงขององค์การ 

ดังนั้นในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงสรุปปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้ 2 ปัจจัย ดังนี้  
1. ปัจจัยจูงใจ คือ ตัวกระตุ้น ตัวผลักดัน สนับสนุนและเกื้อกูลให้คนมีความรู้สึกอยากท างาน 

ท างานอย่างมีความสุขและมีความพึงพอใจในงานที่ได้ปฏิบัติ ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จ
ของงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่งานและด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  

2. ปัจจัยค้ าจุน คือ  ตัวป้องกัน ขัดขวางมิให้คนเกิดความรู้สึกอยากท างาน เกิดความไม่เป็นสุข
หรือไม่มีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ สามารถแบ่งออกได้  5 ด้านด้วยกัน คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพของการท างาน และด้านความ
มั่นคงในงาน 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

อนุชิต แย้มยืนยง (2557) งานนิพนธ์เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานี
ต ารวจภูธรเมืองตราด จังหวัดตราด ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 41 
ปีขึ้นไป -50 ปี จบการศึกษาปริญญาตรีมีเงินเดือน 20,001 บาทขึ้นไป - 30,000 บาท มีชั้นยศระดับประทวน 
มีอายุราชการมากกว่า 15 ปี ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานี
ต ารวจภูธร เมืองตราด พบว่า ข้าราชการต ารวจของสถานีต ารวจภูธรเมืองตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก 14 ด้าน และ อยู่ในระดับน้อย 2 
ด้าน คือ ด้านสภาพการท างาน และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการ
ต ารวจที่มีเพศ ระดับการศึกษา และระดับชั้นยศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สถานีต ารวจภูธรเมือง
ตราด จังหวัดตราดไม่แตกต่างกัน ส่วนข้าราชการต ารวจที่มีอายุ เงินเดือน และอายุราชการต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สถานีต ารวจภูธรเมืองตราด จังหวัดตราดแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.05 

ประเสริฐ อุไร (2559) สารนิพนธ์เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  กรณีศึกษา บริษัท 
เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) 
จ ากัด พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 30 – 40 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
อายุงาน 5 - 10 ปี ต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับผู้ปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท ผล
การศึกษาปัจจัยด้านองค์กร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอจีซี ออโตโม  ทีฟ 
(ประเทศไทย) จ ากัด พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในส่วนของปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจโดยรวมทั้ง 
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13 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 3 
ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความสุขในการท างาน 2) ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3) ด้านความมี
ประสิทธิภาพ ในภาพรวม แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

ยลดา สุพร (2559) การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ส.เฮง 
เฮง จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ ด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานบริษัท ส. เฮง เฮง จ ากัด มากที่สุด มี 1 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านที่ส่งผล 
รองลงมาต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ส. เฮง เฮง จ ากัด มี 4 ด้าน ได้แก่ การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า ปัจจัยการธ ารงรักษาหรือปัจจัยอนามัย ด้านที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ส. เฮง เฮง จ ากัด มากที่สุด มี 6 ด้าน ได้แก่ โอกาส 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายการบริหารงาน 
ความมั่นคงในงาน และด้านที่ส่งผลรองลงมาต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ส. เฮง เฮง จ ากัด 
มี 3 ด้าน ได้แก่ เงินเดือน สภาพการท างาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Method) ที่มีการศึกษาเป็นไปตามสภาพโดยไม่มีการควบคุมตัวแปรใด ๆ เป็นการเก็บรวบรวม
ข้อมูลภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional studies) คือ เป็นการเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาใด
เวลาหนึ่งเพียงครั้งเดียว โดยใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัด
ชลบุรี) รวมประชากรทั้งหมด จ านวน 153 คน (ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานการตรวจเงินแผน่ดนิ 
ข้อมูล ณ วันที่ 10 เมษายน 2564)  

กลุ่มตัวอย่างโดยการใช้สูตรค านวณขนาดตัวอย่างของ Yamane (สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554) 
ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 110.67 คน เพื่อความสมบูรณ์ของข้อมูล ผู้วิจัยท าการเก็บ
ข้อมูล จ านวน 111 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือและก าหนดขั้นตอนในการ
สร้างเครื่องมือหรือแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยรูปแบบของแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวม 
ข้อมูลแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
 ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะปัจจัยส่วนบุคลล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร อัตราเงินเดือน และอายุงาน มีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ  

ส่วนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งประกอบไปด้วย ค าถามทั้งหมด 6 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จ
ของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่งาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 21 ข้อ  

ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งประกอบไปด้วย ค าถามทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพของการ
ท างาน และด้านความมั่งคงของงาน มีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 20 ข้อ 
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ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) มีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 4 ข้อ 

ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) เป็นข้อค าถามแบบปลายเปิด จ านวน 2 ข้อ 
การวิเคราะห์ข้อมูล  

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติพรรณนา ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และความถี่ (Frequency) ในการอธิบายตัวแปรที่มี

ระดับการวัดเชิงกลุ่ม ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 
อัตราเงินเดือน และอายุงาน 

1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการ
อธิบายตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงปริมาณ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี)  

2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติอนุมาน ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
2.1 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน

ภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และประเภทบุคลากร จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยสถิติการทดสอบ t-test 

2.2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) จ าแนกตามอายุ อัตราเงินเดือนและอายุราชการ จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

2.3 ศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) 
 
ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 
(จังหวัดชลบุรี) โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจมาก  

2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค
ที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้ 

2.1 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีเพศ ระดับ
การศึกษา ประเภทบุคลากร และอัตราเงินเดือนต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติโดยภาพรวมไม่ต่างกัน 

2.2 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีอายุและอายุ
งานต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติโดยภาพรวมต่างกัน 

3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้ 

3.1 ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านหน้าที่ความ
รับผิดชอบ และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้าน
ความมั่งคงในงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 
(จังหวัดชลบุรี) 
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3.2 ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่งาน และ
ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านสภาพของการท างาน ไม่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 
  
อภิปรายผล 

ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2  
(จังหวัดชลบุรี) สามารถสรุปตามวัตถุประสงค์ได้ดังต่อไปนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 

จากผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค
ที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า องค์กรควรให้
ความส าคัญกับการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรมากขึ้น เพื่อให้ระดับแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับที่สูงขึ้น 

2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้ 

2.1 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีเพศต่างกัน ท า
ให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติโดยภาพรวมไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกเพศอย่างเท่าเทียมกันและในการคัดเลือกรับ
บุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ไม่มีการจ ากัดเพศว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิง แต่ให้ความส าคัญในเรื่องของ
ความรู้ความสามารถของบุคคนนั้นมากกว่า เพราะเมื่อบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่แล้ว ไม่
ว่าจะเป็นเพศใดก็ต้องอยู่ในกฎ ระเบียบ บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เหมือนกัน 

2.2 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีอายุต่างกัน ท า
ให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติโดยภาพรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกั นท าให้มี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน ท าให้คนที่มีอายุน้อย ที่พึ่งเข้ามาท างานอาจจะไม่มีได้รับความ
ไว้วางใจในการท างานมากนัก ประกอบกับลักษณะการท างานที่มีการควบคุมการท างานแบบรุ่นพี่รุ่นน้องใน
สายการบังคับบัญชา ซึ่งการตัดสินใจสูงสุดจะขึ้นอยู่กับรุ่นพี่ทีเ่ป็นหัวหน้าสายงาน ผู้ที่มีอายุและประสบการณ์
ท างานที่มากกว่า 

2.3 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติโดยภาพรวมไม่ต่างกัน  ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า บุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันก็จะได้รับมอบหมายงานที่มีระดับความยากและความท้าทายไปตามระดับ
การศึกษาของบุคลากรนั้น 

2.4 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีประเภท
บุคลากรต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติโดยภาพรวมไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า บุค ลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) มีหน้าที่ความรับผิดชอบงานที่มีลักษณะเหมาะสม
กับต าแหน่งงาน 

2.5 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีอัตราเงินเดือน
ต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติโดยภาพรวมไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า จากกลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่เป็นข้าราชการ และการก าหนดอัตราเงินเดือนนั้นมีเหมาะสมกับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ และการ
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ปรับเลื่อนขี้นเงินเดือนในแต่ละครั้งมีความเหมาะสมและความยุติธรรมกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุก
ระดับชั้น 

2.6 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีอายุงานต่างกนั 
ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติโดยภาพรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า บุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีอายุงานที่ยาวนานกว่าจะมีความรัก ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมาก 
และยังต้องการความก้าวหน้าและการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมากกว่าบุคลากรที่มีอายุ
งานน้อย 

3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้ 

3.1 ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า การท างานอย่างใดอย่าง
หนึ่งถ้ามีการวางแผนก่อนการท างาน น าประสบการณ์ที่ผ่านมาในอดีตมาช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจาก
การท างานในปัจจุบันได้เป็นอย่างดีและสามารถท างานนั้นได้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ท า
ให้มีก าลังใจในการท างานอย่างอื่นต่อไป 

3.2 ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า บุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ล้วนต่างได้รับการยอมรับนับถือในการปฏิบัติงาน
จากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา โดยได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ได้รับ
การยอมรับว่าเป็นบุคลากรคนหนึ่งที่มีความส าคัญต่อองค์กร และได้รับความเชื่อถือและความไว้วางใจในการ
ท างานแปลกใหม่อยู่เสมอ 

3.3 ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ด้วยภารกิจหลัก
ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน คือ การตรวจผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพในการใช้จ่ายเงินของ
หน่วยงานของรัฐ จึงท าให้งานที่ท ามีความท้าทายและแปลกใหม่อยู่เสมอ และยังเปิดโอกาสให้บุคลากร
สามารถใช้ความรู้ความสามารถที่ตนเองมีในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

3.4 ปัจจัยจูงใจ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ในลักษณะการท างานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ส่วนใหญ่จะเป็นการท างานเป็นทีมตั้งแต่ 
2 คนขึ้นไป โดยมีรุ่นพี่ที่มีอายุงานและประสบการท างานที่ยาวนานเป็นผู้หัวหน้าของกลุ่ม บางครั้งอาจท าให้
ผู้ร่วมกลุ่มมีความรู้สึกว่า ไม่มีอ านาจในการรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ได้อย่างเต็มที่ ไม่มีความอิสระในการ
เลือกวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง และยังไม่ได้รับเกียรติและความไว้วางใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมายได้
อย่างเต็มที่ 

3.5 ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่งาน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ได้มีการพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากรอยู่เสมอ โดย
เปิดโอกาสให้ได้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะในการท างานเป็นประจ า เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยต่าง 
ๆ ที่เก่ียวข้องกับการท างาน 

3.6 ปัจจัยจูงใจ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า บุคลากร
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ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ให้ความส าคัญกับความเหมาะสมของอัตรา
เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับระดับต าแหน่งและภาระหน้าที่งานที่ได้รับมอบหมาย และการ
สื่อสารอย่างชัดเจนถึงหลักการและเหตุผลในการประเมินปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละครั้ง ภายใต้ความ
เป็นธรรมและยุติธรรมกับบุคลากรทุกคน 

3.7 ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า บุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ให้ความส าคัญในเรื่องการท างานร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน การให้ความช่วยเหลือเกื้อกูล การรับฟังความคิดเห็นและความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

3.8 ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ในการบริหารงาน
ของผู้บังคับบัญชาสามารถใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ต่าง ๆ  ช่วยแก้ไขปัญหาและพร้อมให้ค าแนะน า
กับผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ มีการบริหารงานด้วยความเสมอภาคและความยุติธรรมเป็นอย่างดี 

3.9 ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า แนวทางนโยบาย
และการบริหารของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) มีความเหมาะสมกับทุกต าแหนง่
งาน มีความชัดเจนและง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ และสามารถน าพาองค์กรประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย
ที่วางไว้ 

3.10 ปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพของการท างาน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ปัจจัยภายในและ
ภายนอกของสภาพการท างานหน่วยงานภายใต้สังกัดส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัด
ชลบุรี) ไม่ว่าจะเป็นตัวอาคารสถานที่ วัสดุอุปกรณ์ รวมถึงบรรยากาศภายในห้องท างานมีความมั่นคง
ปลอดภัย มีความสะอาด สามารถอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานและมีความเหมาะสมแก่การ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

3.11 ปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ในการท างานไม่มีบุคคลใด
อยากเปลี่ยนงานบ่อย ๆ ล้วนแต่ต้องการอยากท างานในงานที่มีความมั่นคง ในองค์กรที่มีความมั่นคงและ
ภาพพจน์ ชื่อเสียงที่ดีต่อสายตาผู้อื่น และสามารถท าให้ฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีขึ้น 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจัย เพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางในการสร้าง
แผนการปฏิบัติงานเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจของบุคลากร ดังนี้ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญและส่งเสริมปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานทั้งจากภายในและภายนอก เพื่อท าให้บุคลากรมีความรู้สึกหรือทัศนคติเชิงบวกในการท างาน 
อาทิเช่น การจัดกิจกรรมเพื่อผ่อนคลายความเครียดจากการท างาน การจัดสถานที่ท างานให้มีความรู้สึก
สบายตา สบายใจ การสร้างความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กรให้เหมือนอยู่กับคนในครอบครัว 
 



13 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 1. ด้านอายุ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 
(จังหวัดชลบุรี) ที่มีอายุต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่างกัน เนื่องจาก บุคลากรที่มี
อายุต่างกันมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ท าให้คนที่มีอายุน้อย ที่พึ่งเข้ามาท างานอาจจะไม่มี
ได้รับความไว้วางใจในการท างานมากนัก ประกอบกับลักษณะการท างานที่มีการควบคุมการท างานแบบรุ่นพี่
รุ่นน้องในสายการบังคับบัญชา ซึ่งการตัดสินใจสูงสุดจะขึ้นอยู่กับรุ่นพี่ผู้ที่มีอายุและประสบการณ์ท างานที่
มากกว่า ดังนั้น องค์กรควรจัดให้มีการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู้ให้กับบุคลากรทุกระดับชั้นอย่างเท่าเทียม
กัน เปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีอายุน้อยได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติและได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ เพื่อก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 2. ด้านอายุงาน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 
(จังหวัดชลบุรี) ที่มีอายุงานต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่างกัน เนื่องจากบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ที่มีอายุงานที่ยาวนานกว่าจะมีความรัก ความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมาก และยังต้องการความก้าวหน้าและการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานมากกว่าบุคลากรที่มีอายุงานน้อย ดังนั้น องค์กรควรให้ความสนใจกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานทุกคน
อย่างเท่าเทียมกัน จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานสูงกับ
บุคลากรที่มีประสบการณ์น้อย เพื่อก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
ปัจจัยจูงใจ 
 1. ด้านความส าเร็จของงาน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) 
ดังนั้น องค์กรควรมีการจัดฝึกอบรม เพิ่มพูน พัฒนาความรู้ที่ตรงกับความต้องการในต าแหน่งงานที่บุคลากร
ปฏิบัติและควรมีการก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน น าปัจจัยด้านความส าเร็จของงานมา
เป็นส่วนหนึ่งในการพิจารณาความก้าวหน้าของบุคลากร ท าให้บุคลากรเกิดการรับรู้ถึงความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าในหน้าที่งานอย่างชัดเจน เพื่อส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 2. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัด
ชลบุรี) ดังนั้น องค์กรควรจัดให้บุคลากรได้ท างานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ และยังเปิดโอกาสให้ได้รับ
การท างานที่แปลกใหม่ มีความท้าทาย เพื่อสามารถพัฒนาศักยภาพและประสบการณ์ให้กับบุคลากรได้อีกด้วย 
เพื่อส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 3. ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านหน้าที่ความ
รับผิดชอบ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 
(จังหวัดชลบุรี) ดังนั้น องค์กรควรให้ความเป็นอิสระในการเลือกวิธีการท างานของบุคลากรได้ด้วยตนเอง 
ปล่อยให้บุคลากรมีอ านาจอย่างเต็มที่ในการรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่งานที่ได้รับมอบหมาย ให้เกียรติและ
ความไว้วางใจในการท างานเพื่อให้งานที่ปฏิบัติสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล เพื่อส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านเงิ นเดือนและ
สวัสดิการ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัด
ชลบุรี) ดังนั้น องค์กรควรมีการก าหนดอัตราเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่มีความเหมาะสมกับทุกระดับ
ต าแหน่ง และมีการสื่อสารอย่างชัดเจนให้บุคลากรได้ทราบและมีความเข้าใจถึงหลักการและเหตุผลในการ
ประเมินปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนในแต่ละครั้ง ภายใต้ความเป็นธรรมและยุติธรรมกับบุคลากรทุกคน และใน
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ส่วนของลูกจ้างควรมีการปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปีอย่างเสมอภาคกัน เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน และเพื่อส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
ปัจจัยค ้าจุน 
 1. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 
(จังหวัดชลบุรี) ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญและส่งเสริมในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน การจัดกิจกรรม สัมมนา เพื่อกระชับความสัมพันธ์ของบคุลากรในองค์กรเพื่อให้มี
ความสามัคคีมากขึ้น เกิดการให้ความช่วยเหลือเกื้อกูล ยอมรับฟังความคิดเห็นและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันมาก
ขึ้น ท าให้เพื่อนร่วมงานสามารถท างาร่วมกันได้อย่างมีความสุข ส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากข้ึน 
 2. ด้านความมั่นคงในงาน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความมั่นคงในงาน มีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 2 (จังหวัดชลบุรี) ดังนั้น 
องค์กรควรมีการก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สามารถน าพาองค์กรไปสู่ผลส าเร็จและ
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ เพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงความมั่นคงในหน้าที่การงาน สามารถท าให้ฐานะทางเศรษฐกจิ
ของครอบครัวดีขึ้นและยังส่งผลให้องค์กรยังมีภาพพจน์และชื่อเสียงทีดีต่อสายตาบุคคลภายนอก ส่งผลให้
บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาการวิจัยในรูปแบบการวิจัยแบบผสม (Mix Methodology) โดยน าวิธีวิทยาเชิง
คุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกต การปฏิบัติจริง มาเป็นเครื่องมือในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล 
ซึ่งอาจท าให้ได้ข้อค้นพบอ่ืนที่น่าสนใจ ตลอดจนข้อมูลเชิงลึกเพิ่มมากข้ึนด้วย 
 2. ควรศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อเก็บรวบรวมในเชิงลึกถึงวิธีการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจะเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของหน่วยงานทั้งในภาครัฐและเอกชนต่อไป 
 3. ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อเจาะเชิงลึก เพื่อที่จะทราบว่ามี
ปัจจัยอ่ืนใดอีกบ้างที่มีผลต่อแรงจูใจในการปฏิบัติงาน 
 4. ควรศึกษากับบุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคอ่ืน ๆ 
เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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