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บทคัดย่อ 

 

                  การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของเจา้หนา้ท่ีสังกดั

สํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสุพรรณบุรี (2) ปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพ้ืนท่ีสุพรรณบุรี  (3)  ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสุพรรณบุรี (4) ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสงักดัสาํนกังานสรรพากรพ้ืนท่ีสุพรรณบุรี 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพ้ืนท่ีสุพรรณบุรี จาํนวน  

166  คน  กาํหนดขนาดตวัอย่างดว้ยสูตรของยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 117 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม

ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 

 ผลการวิจยัพบว่า (1) ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของเจา้หนา้ท่ีสงักดัสาํนกังานสรรพากรพ้ืนท่ี

สุพรรณบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 41-50 ปี ระดบัปริญญาตรี เงินเดือนระหว่าง 20,001-30,000 

บาท และประสบการณ์ในการทาํงานมากกว่า 10 ปี (2) ปัจจยัแรงจูงใจภายใน และปัจจยัแรงจูงในภายนอก มี

ความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก  (3) ปัจจยัแรงจูงใจภายใน กบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (4) ปัจจยัแรงจูงใจ

ภายนอก กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .01 (5) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นการทาํงานทนัเวลา ไดม้าตรฐาน และสาํเร็จตามเป้าหมาย

มีความสาํคญัต่อผลการดาํเนินงานของสาํนกังานสรรพากรพ้ืนท่ีจงัหวดัสุพรรณบุรี 
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Abstract 
 

The objectives of the study were (1) to study characteristics of officials in Suphan 
Buri Area Revenue Office; (2) to study internal motivation factors related to the performance 
efficiency of officials in Suphan Buri Area Revenue Office; (3) to study external motivation 
factors related to the performance efficiency of officials in Suphan Buri Area Revenue 
Office; and (4) to study the performance efficiency of officials in Suphan Buri Area 
Revenue Office. 

Total population was 166 officials in Suphan Buri Area Revenue Office. The 
117 samples were calculated by Yamane’s formula. The data was collected by using a 
questionnaire and was analyzed by using frequency, percentage, mean, standard deviation 
and Pearson's correlation. 

The results showed that (1) most officials in Suphan Buri Area Revenue Office 
were female, aged between 41-50, bachelor degree, salary between 20,001-30,000 Baht, 
and more than 10 years of work experience. (2) The internal and external motivation 
factors was important to the performance efficiency of officials at high level. (3)  The internal 
motivation factors related the same direction to the performance efficiency of officials at 
0.01 statistical significance. (4) The external motivation factors related the same direction 
to the performance efficiency of officials at 0.01 statistical significance. (5) The performance 
efficiency in terms of timely working, standard and achievement was important to the 
performance of Suphan Buri Area Revenue Office. 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

   การพฒันาประเทศจาํเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ ปัจจยัท่ีสําคญัอย่างหน่ึงก็คือ

กาํลงัคน เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดของประเทศ และส่ิงท่ีสามารถนาํมาใชใ้นการพฒันา

หรือสร้างสรรค์กําลังคนให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือการบริหารจัดการเก่ียวกับ 

ทรัพยากรบุคคล การให้แรงจูงใจในการทาํงาน และแนวทางในการดึงความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่

ในตัวของเจ้าหน้าท่ีออกมาใช้อย่างเต็มท่ี  เพื่อสร้างสรรค์และพฒันางานในองค์กร การพฒันา 

ในดา้นต่างๆ ตอ้งอาศยัคนเป็นปัจจยัสําคญัและกาํลงัคนจะมีประสิทธิภาพเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารท่ีดีควรมีความสามารถในการสร้าง

แรงจูงใจใหเ้จา้หนา้ท่ีเกิดแรงจูงใจในการทาํงานมีการใหส่ิ้งตอบแทน 

  ในปัจจุบนัการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กรหรือหน่วยงาน เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมี

ความสาํคญัต่อประเทศเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากระบบราชการมีความสาํคญัต่อการขบัเคล่ือนประเทศ  

ขบัเคล่ือนนโยบายของรัฐบาลให้บงัเกิดผลนาํพาประเทศชาติไปสู่ความเจริญความสงบสุข สามารถ

แข่งขนัในเวทีโลกไดเ้พือ่การเสริมสร้างขีดความสามารถใหผู้ป้ระกอบการและวสิาหกิจบนฐานของ

องคค์วามรู้ 

 กระแสการเปล่ียนแปลงยคุโลกาภิวตัน์ส่งผลกระทบ และมีความสาํคญัต่อความเป็นอยู่

ของบุคคลโดยทัว่ไป ทาํให้ตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้สามารถดาํรงชีวิตอยูร่อดได ้โดยดา้นเศรษฐกิจ     

ทาํให้เกิดเป็นสังคมบริโภคนิยม ส่งผลให้บุคคลเกิดความตอ้งการอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด ส่วนดา้นสังคม

และวฒันธรรมก็นาํไปสู่การผสมผสานกนัเกิดเป็นวฒันธรรมของแต่ละสังคม ทาํให้บุคคลในแต่ละ

สังคมมีค่านิยม ทศันคติ ความตอ้งการท่ีไม่เหมือนกนั โดยค่านิยม ทศันคติ จะเป็นตวักาํหนด และ   

มีความสําคญัต่อพฤติกรรม ความปรารถนา ความตอ้งการของบุคคล ซ่ึงจะส่งผลต่อความสําเร็จ 

หรือประสิทธิผลในงานของหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีบุคคลเหล่าน้ีปฏิบติังานอยูไ่ม่มากก็นอ้ยแตกต่างกนัไป  

 ระบบราชการไทยมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั เป็นตวักาํหนดแนวทางในการปฏิบติังาน      

เพื่อให้บรรลุผลสําเร็จ  จึงเป็นการปลูกฝังแนวคิด ทศันคติในการปฏิบติังานท่ียึดติดกบักฎระเบียบ

ทาํให้การปฏิบติังานถูกมองว่ามีความยุ่งยากซับซ้อนปรับตวัสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดย้าก และ  
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ในระบบราชการยงัคงมีระบบอุปถมัภ ์ ความไม่เสมอภาค  ปรากฏอยูใ่นหน่วยงานต่าง ๆ  สํานกังาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี กรมสรรพากร สังกดักระทรวงการคลงั  เป็นหน่วยงานหน่ึงในระบบ

ราชการไทย ซ่ึงระบบการปฏิบติังานยงัคงยึดถือระเบียบ กฎ ขอ้บงัคบัตามแบบธรรมเนียมปฏิบติั

ของระบบราชการเดิมเป็นส่วนใหญ่ ทาํให้ขาดความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน มีผลตอบแทน

แรงจูงใจอยู่ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ ตามท่ีทางราชการกาํหนดให้ การบงัคบับญัชายึดถือ

ระเบียบแบบธรรมเนียม ส่วนบุคลากรก็มีความแตกต่างกนัไปตามสภาพแวดลอ้มและสถานะของ

แต่ละบุคคลทาํใหพ้ฤติกรรมของบุคลากรทั้งดา้นทศันคติ ความคาดหวงัแตกต่างกนั  

  ในการดาํเนินงานใช้วิธีการแบ่งงานและหน้าท่ีตามสายงานท่ีกาํหนด ตามลาํดบัชั้น

อาํนาจ และหนา้ท่ี โดยมีลกัษณะเป็นกระบวนการ ประกอบไปดว้ย  มิติโครงสร้าง  มิติกระบวนการ

บริหาร ระหวา่งบุคคลและระดบักลุ่ม ซ่ึงมีแนวความคิด เช่น มีการบริหารจดัการคน ไดแ้ก่ ลาํดบั

สายการบงัคบับญัชา  ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรมีผลต่อความสําเร็จของงาน  ดงันั้น 

หากผูน้าํระดบัสูงขององคก์รให้ความสําคญักบัประสิทธิภาพในการทาํงาน จะส่งผลให้หน่วยงาน

ไดผ้ลลพัธ์ และผลการดาํเนินงานท่ีน่าพอใจ  

  สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี เป็นหน่วยงานท่ีข้ึนตรงกับกรมสรรพากร          

สังกดักระทรวงการคลงั มีหนา้ท่ีในการจดัเก็บภาษีอากรภายในเขตทอ้งท่ีท่ีรับผดิชอบ ดงัน้ี 

  1. วางแผนปฏิบติัการและประเมินผล เพื่อการบริหารงานจดัเก็บภาษีอากร ไดแ้ก่  ภาษีเงิน

ไดนิ้ติบุคคล ภาษีเงินไดบุ้คคลธรรมดา ภาษีมูลค่าเพิ่ม ภาษีธุรกิจเฉพาะ และอากรแสตมป์ ใหเ้ป็นไป

ตามนโยบาย แผนงาน เป้าหมายของกรมสรรพากร และสาํนกังานสรรพากรภาค  

   2. กาํกบัดูแลผูเ้สียภาษีเป็นรายผูป้ระกอบการ ตรวจปฏิบติัการ และตรวจสอบภาษี

อากรสาํหรับรายท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 

  3. ดาํเนินการเก่ียวกบัการเร่งรัดภาษีอากรคา้ง และดาํเนินคดีแก่ผูเ้สียภาษี รวมทั้งตอบ         

ขอ้หารือทางภาษีอากร 

  4. กาํกบั ติดตาม และควบคุมการปฏิบติังานของสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 

  5. พิจารณาคืนเงินภาษีอากร 

  6. ปฏิบติังานดา้นกรรมวธีิภาษี 

  7. ประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่ข่าวสาร ความรู้ และความเขา้ใจเก่ียวกบัภาษีอากร 

  8. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือ

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  9. ดาํเนินการอ่ืนๆ ตามท่ีกฎหมายกาํหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีความรับผดิชอบของกรมสรรพากร 

หรือตามท่ีกระทรวงการคลงัมอบหมาย 
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  ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดั

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี รวมทั้งปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของ

เจา้หน้าท่ีในสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีมี

ความสําคญัท่ีจะส่งผลต่อความสําเร็จ  ความล้มเหลวในการดาํเนินงานขององค์กร และมีส่วนช่วย

ส่งเสริม สนับสนุนให้วิสัยทศัน์ และพนัธกิจของสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี ประสบ

ความสําเร็จ และเอ้ือประโยชน์ให้แก่ประชาชนโดยตรง ซ่ึงขอ้มูลจากผลการวิจยั ท่ีไดรั้บก็จะเป็น

แนวทางหน่ึงในการท่ีจะนาํไปใช้ในการวางแผนแก้ไข หรือสนับสนุน และส่งเสริมให้เจา้หน้าท่ี

ของสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาเจา้หน้าท่ี และสามารถ

ปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อหน่วยงานต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

 2.1 เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรี 

 2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 

 2.3 เพื่ อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 

 2.4 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีสุพรรณบุรี 

 

3.  สมมติฐานการวจิัย 

 

 3.1  ปัจจยัแรงจูงใจภายในต่อเจา้หน้าท่ีสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี              

มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 3.2 ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกต่อเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี          

มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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4.  กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยส่วนบุคคล  

1.  เพศ 

2.  อาย ุ

3.  สถานภาพสมรส 

4.  ระดบัการศึกษา  

5.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

6.  ระดบังาน 

7.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  

ปัจจยัแรงจูงใจภายใน 

1. ผลตอบแทน และสวสัดิการ 

2. อาํนาจหนา้ท่ี  

3. การมีส่วนร่วมในงาน 

4. ความรู้ความเขา้ใจ 

5. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก 

1. ความกา้วหนา้ และการเติบโตฯ 

2. การยอมรับนบัถือ 

3. ความสาํเร็จในงาน 

4. นโยบายและการบริหารงาน 

5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน

และผูบ้งัคบับญัชา 

 

ตัวแปรตาม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของเจ้าหน้าทีสั่งกดัสํานักงาน

สรรพากรพืน้ทีสุ่พรรณบุรี 

1.  ดา้นความสามารถและความพร้อม

 ในการปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัเวลา 

2.  ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มใจ

 ในการปฏิบติังานอยา่งคล่องแคล่ว 

3.  ดา้นการปฏิบติังานดว้ยความมี

 ระเบียบมีกฎเกณฑ ์

4.  ดา้นการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพและ

 มาตรฐาน 

5.  ดา้นการประสบความสาํเร็จตาม

 เป้าหมายขององคก์รท่ีกาํหนดไว ้
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5.  ขอบเขตการศึกษา 

 

  การกาํหนดขอบเขตของการวจิยัน้ีจะอธิบายในประเด็นหวัขอ้ดงัน้ี 

  5.1  ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีได้แก่ เจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรี ตั้งอยูท่ี่ อาคารศูนยร์าชการ ถนนสุพรรณบุรี-ชยันาท ชั้น 1 ตาํบล สนามชยั อาํเภอเมือง 

จงัหวดัสุพรรณบุรี  

 5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา ขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาและวเิคราะห์ไดใ้นส่วนของ 

   5.2.1  ข้อมูลปฐมภูมิ ไดจ้ากแบบสอบถาม 

   5.2.2  ข้อมูลทุติยภูมิ  ได้จากข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรี ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ปัจจยัแรงจูงใจภายนอก และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 5.3 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการศึกษาวิจยั ใชข้อ้มูลปฐมภูมิ และทุติยภูมิตั้งแต่ 

เดือนมีนาคม – เดือนกนัยายน พ.ศ. 2560 

 

6.  คาํนิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ข้อมูลของเจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรี ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบังาน และ

ระยะเวลาปฏิบติังาน ท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 6.2 ความสําคัญ หมายถึง การกระทาํทางตรงหรือทางออ้มของบุคคลหน่ึง หรือกลุ่มหน่ึง 

ท่ีมีผลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืน ทาํใหพ้ฤติกรรมหรือทศันคติของคนอ่ืนหรือกลุ่มเปล่ียนแปลงไป  

 6.3  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทาํของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถ

และความพร้อมในการปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลา พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบติังาน 

ของตนอยา่งคล่องแคล่ว สามารถปฏิบติังานดว้ยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ผลการปฏิบติังานของ

บุคคลมีคุณภาพและมาตรฐาน และผลการปฏิบติังานประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

ท่ีกาํหนดไว ้

 6.4   ปัจจัยแรงจูงใจ หมายถึง การกระทาํ หรือพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า

หรือส่ิงจูงใจให้แสดงออกซ่ึงความต้องการท่ีจะกระทาํการส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นแรงผลักดัน         

ใหก้ระทาํการใหส้าํเร็จเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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 6.5  ผลตอบแทน และสวสัดิการ หมายถึง ผลตอบแทนจากการทาํงานซ่ึงอาจเป็นในรูป

ค่าจา้งเงินเดือน สวสัดิการ เงินสงเคราะห์ บริการทัว่ไปนอกเหนือจากสวสัดิการตามกฎหมาย และ

ส่ิงอ่ืน ๆท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 

 6.6  อํานาจหน้าที่ (Authority) หมายถึง เป็นอาํนาจท่ีองค์กรให้แก่ผูด้าํรงตาํแหน่งใด

ตาํแหน่งหน่ึงเพื่อท่ีจะไดป้ฏิบติัภารกิจขององค์กรไดส้ําเร็จ โดยอาจกาํหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษร    

มีขอบเขตของการใช้สิทธิอาํนาจ กฎขอ้บงัคบั สิทธิในการใช้อาํนาจตดัสินใจ และสิทธิในการใช้

อาํนาจในทางปฏิบติั 

 6.7    การมีส่วนร่วมในงาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมในความสําเร็จ          

ของหน่วยงาน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงในงานท่ีปฏิบติั  มีส่วนรับรู้

แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการวางแผนการปฏิบติังาน มีการยอมรับขอ้เสนอแนะของแต่ละบุคคล

ในการปฏิบติังานมาปรับใช้อยู่เสมอ และเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืน เข้ามาร่วมแสดงความคิดเห็น       

ในการปฏิบติังานร่วมกนั 

 6.8  ความรู้ความเข้าใจ หมายถึง การมีความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีทาํจากการศึกษา การ

มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีทาํในปัจจุบนัจากประสบการณ์ การมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั

งานท่ีทาํในปัจจุบนัจากการคน้ควา้ มีการจดัทาํแผนคู่มือประกอบความเขา้ใจในการปฏิบติังาน และ

มีระบบติดตามผลการตรวจสอบการดาํเนินงานตามแผน 

 6.9   สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ  ท่ีอยู่รอบตวัเราทั้งท่ีมีชีวิตและไม่มีชีวิต         

ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเอ้ืออาํนวยให้คนทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น สถานท่ีทาํงาน แสงสว่าง เสียง 

อุณหภูมิ วสัดุอุปกรณ์ และความปลอดภยัในสถานท่ีปฏิบติังาน 

 6.10  ความก้าวหน้า และการเติบโตในที่ทํางาน หมายถึง การไดรั้บการพฒันาฝึกอบรม

ใหเ้กิดความรู้ใหม่ ๆ การใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อให้ไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง

ในงานให้สูงข้ึน การประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปีของหน่วยงานเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง การไดรั้บ

การพิจารณาผลงานจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อการเล่ือนตาํแหน่ง และการมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

งานท่ีทาํ 

 6.11  การยอมรับนับถือ หมายถึง ความรู้สึกภูมิใจในตนเอง เน่ืองจากเป็นอาชีพท่ีมี

เกี ยรติได้ รับ ก ารยอม รับ จาก สั งค ม  เป็ น ผู ้ ท่ี ได้ รับ ก ารยอม รับ ใน ค วาม รู้ค วาม ส าม ารถ 

จากผูบ้งัคบับญัชา  เป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การไดรั้บ

ความไวว้างจากเพื่อนร่วมงาน และเพือ่นร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน 
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 6.12  ความสําเร็จในงาน  หมายถึง  การท่ีบุคคลตอ้งปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายตาม

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานใหแ้ลว้เสร็จภายในระยะเวลาท่ีกาํหนดอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

โดยใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มกาํลงัความสามารถ  มีความสามารถแกไ้ข

ปัญหาการทาํงานท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังาน รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต มีความคิดริเร่ิม 

มีแนวความคิดใหม่ ๆ ท่ีจะปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จ ทาํให้ผลงานท่ีไดเ้ป็น

ท่ีน่าพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏิบติังานมีความภาคภูมิใจในผลงานท่ีสาํเร็จ 

 6.13  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ขอ้ความท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงขอ้กาํหนดในการ

บริหารหน่วยงาน การกาํหนดแผนงานมีความชัดเจนสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน    

การกาํหนดกฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความชดัเจนสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การสั่งการ 

และการกระจายการทาํงาน 

 6.14  ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะ 

ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา       

มีความใกล้ชิดสนิทสนมเป็นกันเอง มีหลักการบริหารท่ีดีเอาใจใส่และยอมรับฟังความคิดเห็น      

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้เกียรติและเช่ือถือในงานท่ีทาํสําเร็จ การช่วยเหลือร่วมมือร่วมใจในการ

ปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั เสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ทาํให้ทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี เพื่อใชป้ระโยชน์และเป็นแนวทางให้กบั

ผูบ้ริหารหรือส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารจดัการบุคลากรภายในองค์กร ในการวางแผนการ

ดาํเนินงานดา้นบุคลากร  

 7.2 ทาํให้ทราบถึงปัจจยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบติังานท่ีมีความสําคญั

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี เพื่อใช้

ประโยชน์และเป็นแนวทางให้กบัผูบ้ริหารหรือส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการบุคลากรภายใน

องคก์ร ในการวางแผนการดาํเนินงานดา้นบุคลากร  
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 7.3 ทาํให้ทราบถึงปัจจยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจภายนอก ในการปฏิบติังานท่ีมีความสําคญั

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี เพื่อใช้

ประโยชน์และเป็นแนวทางให้กบัผูบ้ริหารหรือส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการบุคลากรภายใน

องคก์ร ในการวางแผนการดาํเนินงานดา้นบุคลากร  

 

 
 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

ในการวิจัยเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้รวบรวมขอ้มูลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และมีการ

ทบทวนวรรณกรรมโดยอาศยัแนวคิดหลายส่วนมาเป็นกรอบและแนวทางในการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัของงานเจา้หนา้ท่ี หรือบุคคลากร

ในการปฏิบัติงานตลอดจนแนวคิดทฤษฎีท่ี มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยนาํเสนอเป็นประเด็นตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎ ี

 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองอิทธิพล 

 ความหมายเก่ียวกบัเร่ืองอิทธิพล 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ความหมายเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจ 

 ความหมายเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ 

 

ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ปัจจยัแรงจูงใจภายนอก 

ผลตอบแทนและสวสัดิการ ความกา้วหนา้และการเติบโตในท่ีทาํงาน 

อาํนาจหนา้ท่ี (Authority) การยอมรับนบัถือ 

การมีส่วนร่วมในงาน ความสาํเร็จในงาน 

ความรู้ความเขา้ใจในงาน นโยบายและการบริหารงาน 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
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 1.1  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัเร่ืองอทิธิพลพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 

 อิทธิพล คือ กาํลงัท่ียงัผลให้สําเร็จ อาํนาจซ่ึงแฝงอยู่ในบุคคลหรือรัฐซ่ึงสามารถ

บนัดาลให้เป็นไปตามความประสงค ์อาํนาจท่ีสามารถบนัดาลให้ผูอ่ื้นตอ้งคลอ้ยตามหรือทาํตาม 

อาํนาจท่ีสามารถบนัดาลให้เป็นไปไดต่้างๆ เช่น อิทธิพลของดวงดาว อาํนาจนอกเหนือหน้าท่ี เช่น              

ใชอิ้ทธิพลบงัคบัใหย้อม 

 1.1.1 ความหมายเกีย่วกบัเร่ืองอิทธิพล 

 เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540, หนา้ 14-15) ไดใ้หค้วามหมายของ อิทธิพลไว้

วา่ อิทธิพล (Influence) เป็นคาํท่ีมิไดแ้สดงความหมายในทางท่ีไม่ดี อิทธิพลเป็นรูปแบบหน่ึงของ

อาํนาจ (Force) และเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยท่ีการกระทาํของบุคคลหน่ึงมีผลกระทบ

ต่อความคิด ทศันคติ หรือการกระทาํของอึกบุคคลหน่ึง การใชอิ้ทธิพลมีรูปแบบต่างๆ เช่น การจูงใจ 

การเกล้ียกล่อม การเสนอแนะ เป็นตน้ โดยเม่ือผูน้าํใช้อิทธิพลผูต้ามจะเช่ือฟังและปฏิบติัตามทั้งๆ   

ท่ีผูต้ามมีสิทธิท่ีจะใชดุ้ลยพินิจวา่ควรจะปฏิบติัหรือไม่  

 แคตซ์ และแคห์น (Katz and Kahn, 1966: 218) กล่าวถึง อิทธิพล ว่าหมายถึง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป ซ่ึงคนหน่ึงกระทาํการอย่างใดอย่างหน่ึง เพื่อเปล่ียน

พฤติกรรมของอีกคนหน่ึงใหก้ระทาํการไปในทางท่ีก่อใหเ้กิดผลตามท่ีตั้งใจไว ้

 ยุคล์ (Yukl, 1989: 13) กล่าวถึงอิทธิพล (Influence) ว่าหมายถึง ผลของบุคคลหน่ึง

หรือกลุ่มหน่ึงท่ีมีผลต่อบุคคลอ่ืน หรือกลุ่มอ่ืน 

 Reitz and Jewell (1985) กล่าวถึง อิทธิพล วา่หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้าํทาํ

ใหเ้กิดผลกระทบต่อพฤติกรรมของคนอ่ืน  

 Stone and Wankel (1986) กล่าวถึง อิทธิพล วา่หมายถึง การกระทาํ โดยตรง

หรือออ้ม ซ่ึงเป็นผลทาํใหพ้ฤติกรรมหรือทศันคติของคนอ่ืนหรือกลุ่มเปล่ียนแปลงไป 

 สรุปได้ว่าอิทธิพล หมายถึง การกระทาํทางตรงหรือทางอ้อมของบุคคลหน่ึง 

หรือกลุ่มหน่ึงท่ีมีผลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืน ทาํให้พฤติกรรมหรือทศันคติของคนอ่ืน หรือกลุ่ม

เปล่ียนแปลงไป  

1.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ไรอนัและสมิทธ์ิ (Ryan & Smith 1954, หน้า 276) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพของ

บุคคล (Human efficiency) ไวว้่าเป็นความสัมพนัธ์ในแง่บวกกบัส่ิงท่ีทุ่มเทให้กบังานซ่ึงประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานนั้นมองจากแง่มุมของการทาํงานแต่ละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีให ้

กบังานเช่นกาํลงังานกบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้น 

http://rirs3.royin.go.th/
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 การทํางานร่วมกันเป็นทีมของทีมบุคลากรทุกระดับในองค์การจะทําให้งาน 

ท่ีปฏิบติัน้ี สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไวไ้ดท้นัองคก์ารจะตอ้งมีทีมงานท่ีมีการทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพและต่อองคก์ารนั้นๆดว้ย 

 Woodcock (1989) ได้กล่าวว่าลักษณะของทีมการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้ 

11 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือในทีมการทาํงานจะผสมผสาน

ทกัษะ ความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกนัของบุคคลและใชค้วามแตกต่างดาํเนินบทบาทของแต่ละ

งานไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 

 2. เป้าหมายท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับว ัตถุประสงค์ (Clear Objectives and 

AgreedGoals) คือทีมการทาํงานมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนสอดคลอ้งกนัสมาชิกทุกคน

ในทีมรับรู้และยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น 

 3.  การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศในการ

ทาํงานเป็นทีมเป็นไปอยา่งเปิดเผยสมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อการ

ทาํงานได ้  มีการส่ือสารโดยตรงหนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหาสร้างความเขา้ใจกนั 

 4.  การสนับสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนได้รับ

การช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัมีความจริงใจต่อกนัสามารถพดูไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาเก่ียวกบั

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานพร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา 

 5. ความร่วมมือและขัดแย้ง (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมให้ความ

ร่วมมือกนัทาํงานพร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนบัสนุนช่วยเสริมสร้างทกัษะความรู้ความสามารถใหแ้ก่กนั

รวมทั้งการสนบัสนุนแลกเปล่ียนขอ้มลูข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการทาํงาน 

 6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน  (Sound Procedures) คือ การทํางานของทีมมีการ

ประชุมปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกันการตดัสินใจจะใช้ข้อมูลและความเห็นของ

สมาชิกทีมทุกคน 

 7.  ภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) การทาํงานในทีมจะตอ้งมีผูน้าํ

ท่ีมีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้นๆโดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้าํทีมได้

ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์นั้น 

 8. ทบทวนการทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผลการ

ปฏิบติังานของทีมอยา่งสมํ่าเสมอวา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 
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 9. การพฒันาบุคลากร (Individual Development) คือ  การพัฒนาทักษะความรู้

ความสามารถของสมาชิกทีมให้โอกาสสมาชิกไดใ้ชท้กัษะความรู้ความสามารถท่ีมีในการทาํงาน

อยา่งเตม็ท่ี  

 10.  สัมพนัธภาพระหวา่งกลุ่มท่ีดี (Sound Inter-group Relations) คือ การทาํงานท่ีมี

สัมพนัธภาพท่ีดีมีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  

 11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communications) คือการติดต่อส่ือสารในทีมเป็นไป

อย่างถูกตอ้งชดัเจนเหมาะสมส่ือสารกนัทางตรงสมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูล

ข่าวสารความคิดเห็น  

 1.2.1 ความหมายเกีย่วกบัประสิทธิภาพ 

 คาํวา่  “ประสิทธิภาพ” ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 

หมายถึง “ความสามารถท่ีทําให้ เกิดผลในการทํางาน” ความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

มีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัประสิทธิภาพไวห้ลายท่าน ดงัน้ี  

 สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) กล่าวถึง ประสิทธิภาพการ

ทาํงานโดยทัว่ไปว่า หมายถึง การทาํงานท่ีประหยดัไดผ้ลงานท่ีรวดเร็วมีคุณภาพคุม้ค่ากบัการใช้

ทรัพยากรในดา้นการเงิน คน อุปกรณ์และเวลา ดงันั้น ประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิงซ่ึงสามารถสร้างให้

เกิดข้ึนไดแ้ละสามารถวดัไดโ้ดยในทางปฏิบติัจะวดัประสิทธิภาพจากปัจจยันาํเขา้กระบวนการหรือ

ผลผลิตท่ีออกมาโดยวดัอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่งประกอบกนัดงันั้นประสิทธิภาพในแง่มุม

ต่าง ๆ ไดแ้ก่  

1. ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) เช่น  ใน

การใชท้รัพยากรทั้งเงินคนวสัดุเทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

2. ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการบริหาร(Process) เช่น   การ

ทาํงานท่ีถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเร็วและใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกสบายกวา่เดิม 

3. ประสิทธิภาพในแง่มุมของผลลัพธ์ เช่น การทํางานท่ีมีคุณภาพเกิด

ประโยชน์ต่อสังคมเกิดผลกาํไรทนัเวลาผูป้ฏิบติังานมีจิตสานึกท่ีดีต่อการทาํงานและบริการเป็นท่ี

พอใจของลูกคา้ 

 ทิพาวดี  เมฆสวรรค์  ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพ ไวว้่า หมายถึง ผลิตภาพและ

ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ  

 1. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การทาํงาน

ท่ีไดม้าตรฐาน รวดเร็ว ถูกตอ้ง และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม  
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 2. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การทํางานท่ีมี

คุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกาํไร ทนัเวลาผูป้ฏิบติังานมีจิตสํานึกท่ีดีต่อการทาํงาน และ

ใหบ้ริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 

  ฮาร์ริงตนั อีเมอร์สัน (Harrington Emerson) ไดก้ล่าวถึงหลกัการทาํงานให้มี

ประสิทธิภาพในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ซ่ึงกล่าวถึงหลัก  12 ประการ 

ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. ทาํความเขา้ใจและกาํหนดแนวคิดในการทาํงานใหก้ระจ่างแจง้ 

2. ใชห้ลกัสามญัในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 

3. คาํปรึกษาแนะนาํตอ้งสมบรูณ์และถูกตอ้งตอ้งรักษาดว้ยความยติุธรรม 

4. ปฏิบติัดว้ยความยติุธรรม 

5. การทาํงานต้องเช่ือถือได้มีความฉับพลันมีสมรรถภาพและมีการลง

ระเบียบเป็นหลกัฐาน 

6. งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการดาํเนินงานอยา่งทัว่ถึง 

7. งานสาํเร็จทนัเวลา 

8. ผลงานไดม้าตรฐาน 

9. การดาํเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้

10. กาํหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนได ้

11. ใหบ้าํเหน็จแก่งานท่ีดี 

 กนัตยา   เพิ่มผล  ไดก้ล่าวถึงการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานวา่เป็นการ

ปรับปรุงแกไ้ขเพิ่มเติมความสามารถและทกัษะในการทาํงานของตนเองหรือผูอ่ื้นให้ดีข้ึนเจริญข้ึน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารอนัจะทาํให้ตนเองผูอ่ื้นและองคก์ารเกิดความสุขในท่ีสุดซ่ึงการ

พฒันาประสิทธิภาพการทาํงานมีความสําคญัอย่างยิ่งต่อการพฒันาองค์การหรือการพฒันาสังคม

นอกจากนั้นการพฒันาตนเองกบัการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานยิ่งมีความสัมพนัธ์กนัอย่าง

ใกลชิ้ดอีกดว้ยกล่าวคือประการแรกก่อนท่ีคนจะเขา้สู่การทาํงานในองค์การหน่ึงๆนั้นบุคคลตอ้งมี

ความรู้ความสามารถมีคุณสมบัติตรงตามท่ีองค์การนั้ นต้องการซ่ึงบุคคลจะมีคุณสมบัติตามท่ี

องค์การกําหนดนั้ นก็จะต้องมีการพัฒนาตนเองหรือได้รับการพัฒนาจากสถาบันต่าง ๆ จนมี

ความสามารถเพียงพอท่ีจะเขา้สู่งานและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประการท่ีสองเม่ือบุคคลเขา้

สู่งานแลว้ก็เป็นหนา้ท่ีขององคก์ารท่ีจะตอ้งพฒันาบุคคลให้มีประสิทธิภาพ (ความสามารถ) ในการ

ทํางานให้ดีท่ี สุดเพื่อประสิทธิผลขององค์การ จึงกล่าวได้ว่า การพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนา

ประสิทธิภาพการทาํงานจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์าร 
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 วิทยา  ด่านธาํรงกูล  ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถใน

การใชท้รัพยากร ท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมกัถูกวดัในรูปแบบของ

ตน้ทุนหรือจาํนวนทรัพยากรท่ีใชไ้ปเม่ือเทียบกบัผลงานหรือผลผลิตท่ีได ้เช่น ตน้ทุน แรงงาน เวลา

ท่ีใชอ้ตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 

 สรุปไดว้่า ความหมายของคาํว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึงการ

กระทาํของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถและความพร้อมในการปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลาพยายาม

ทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบติังานของตนอย่างคล่องแคล่ว สามารถปฏิบติังานด้วยความมีระเบียบ  

มีกฎเกณฑ์  ผลการปฏิบัติงานของบุคคลมีคุณภาพและมาตรฐานและผลการปฏิบัติงานประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีกาํหนดไว ้

1.3 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัเร่ืองปัจจัยแรงจูงใจ 

1. ทฤษฎแีรงจูงใจของมาสโลว์กบัการทาํงานในองค์การ (Maslow’s Hierarchy of  Needs)  

  Maslow เป็นนกัจิตวิทยาอยูท่ี่มหาวิทยาลยัแบรนดีส์ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ี

รู้จกักนัมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา Maslow กล่าววา่มนุษยมี์ความตอ้งการความปรารถนาและไดรั้บ

ส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเองความตอ้งการเหล่าน้ีจะเรียงลาํดบัขั้นของความตอ้งการตั้งแต่ขั้นแรก

ไปสู่ความตอ้งการขั้นสูงข้ึนไปเป็นลาํดบัซ่ึงมีอยู ่5 ขั้น ดงัน้ี 

1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้ น

พื้นฐานปัจจยัส่ีทั้งหลายของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อด เช่น อาหารเคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยัยา รักษาโรค 

อากาศนํ้ าด่ืม การพกัผ่อน เป็นตน้ ดงันั้น องค์การจะตอ้งดูแลในเร่ืองของค่าตอบแทนต่าง ๆ ของ

พนกังานใหเ้หมาะสมเพื่อตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานน้ีเป็นอนัดบัแรก 

2) ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or Safety Needs) เม่ือมนุษย์

สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน

ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นความตอ้งการความมัน่คงในชีวติ และ

หน้าท่ีการงานดังนั้นองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการน้ีโดยการให้พนักงานได้รับการ

ประกนัสุขภาพหรือประกนัชีวติเพื่อใหพ้นกังานรู้สึกถึงความมัน่คงและปลอดภยัในชีวติ 

3) ความต้องการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) (Social 

Needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์เช่น ความ

ตอ้งการให้และไดรั้บซ่ึงความรักความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการ

ยอมรับการตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้นเป็นตน้ ซ่ึงองค์การสามารถจดัตั้งชมรมให้เกิดข้ึน

ภายในองคก์าร เช่น ชมรมกีฬาต่างๆ หรืออาจจะเป็นโยคะแอโรบิคดนตรี และอ่ืนๆ เพื่อใหพ้นกังาน

ไดมี้โอกาสทาํกิจกรรมร่วมกนั 
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4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือความภาคภูมิใจในตนเองเป็น

ความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือและสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการไดรั้บความเคารพนบั

ถือความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ ซ่ึงความตอ้งการน้ีองคก์ารสามารถตอบสนองไดด้ว้ยการ

เล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งหรือประกาศเกียรติคุณใหเ้หมาะสมแก่พนกังานตามโอกาสต่างๆ 

5) ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization) เม่ือได้รับการตอบสนอง

ความตอ้งการทั้ง 4 ขั้นแลว้ ขั้นน้ีจะเป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะทาํ

ทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ําเร็จความตอ้งการทาํทุกอยา่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ ดงันั้น 

การตอบสนองความตอ้งการขั้นน้ีไดโ้ดยการมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายแก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกังาน

ไดแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานสูงสุดเพื่อความสาํเร็จท่ีสูงสุดซ่ึงความตอ้งการขั้นน้ีมีลกัษณะท่ีกวา้งมาก

และจะแตกต่างกนัออกไปในแต่ละบุคคล 

 2. ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory)  

 ยงยทุธ (2547: 131-133) กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์กวา่ความพึง

พอใจในงานท่ีทาํจะเป็นส่ิงจูงใจท่ีเหมือนผลการปฏิบติังานท่ีดีโดยมีองคป์ระกอบสําคญั 2 ประการ  

คือ 

 ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ซ่ึงจะเป็น

ตวักระตุน้ใหเ้กิดความพอใจและเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มากยิง่ข้ึนประกอบดว้ย 

 1)  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ทาํงานได้  เสร็จส้ินและประสบผลสําเร็จอย่างดีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จัก

ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ือสาํเร็จเกิดความรู้สึกพอใจในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 

 2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ

นบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชาหรือจากบุคคลในหน่วยงานรวมทั้งการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี

การใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 3) ลกัษณะของงาน (Work It self) หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถ หรือ

เป็นงานท่ีอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์คิดค้นส่ิงใหม่  ๆ  เป็นงานท่ีมีลักษณะพิ เศษต้องใช้

ความสามารถเฉพาะตวัในการทาํงาน 

 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ

ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอาํนาจรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ีไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาด

ความเป็นอิสระในการทางาน 
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 5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความสําเร็จก็ได้รับ 

การตอบสนองในเร่ืองของการได้รับเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึนรวมทั้งมีโอกาสได้ศึกษา 

หาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

  1.3.1 ความหมายเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจ 

 ทอสและคาร์โรลล์  (Tois and Carroll 1982:387) แรงจูงใจตามพจนานุกรมการ

จดัการ (Dictionnary of Management) หมายถึง แรงขบัของแต่ละบุคคลซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีทาํให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานหรือการกระทาํท่ีบุคคลจะทาํงานให้สําเร็จโดย

ไดรั้บอิทธิพลจากการกระทาํของคนอ่ืนท่ีกาํหนดแนวทางเฉพาะใชใ้นการบริหารโดยผูบ้ริหารจะจูง

ใจพนกังานทาํงานใหอ้งคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 DALE S. BEACH (1965) ได้กล่าวว่าการจูงใจ หมายถึง การกระทาํให้คน

เต็มใจท่ีจะใช้พลังงานของเขาเพื่ อประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย  (GOAL) หรือรางว ัล 

(REWARD) ท่ีจะไดรั้บหรือรางวลัเป็นส่ิงสาํคญัของการกระทาํของมนุษยแ์ละเป็นส่ิงย ัว่ยุให้คนไป

ถึงซ่ึงวตัถุประสงค ์

 FRED LUTHANS (1995) ได้กล่าวว่าการจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ี

เร่ิมตน้จากการท่ีร่างกายและจิตใจมีความตอ้งการเกิดข้ึนแลว้มีแรงผลกัดนัทาให้เกิดแรงจูงใจแลว้

ทาํใหเ้กิดการกระทาํเพื่อนาํไปสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 

 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546:7) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่า หมายถึง  

ความพยายามใดๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนักระตุน้หรือโน้มน้าวเพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือการ

กระทาํตามทิศทางท่ีกาํหนดไวด้้วยความร่วมมืออย่างยินดีและเต็มใจทั้งน้ีเพื่อท่ีจะนํามาซ่ึงการ

ทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

 ยงยุทธ  เกษสาคร (2545: 126) กล่าวว่าแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง 

ภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกวา่ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อใหเ้กิดความ

ต้องการ   อันจะนําไปสู่แรงขับภายใน (Internal Drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีค่า 

ในทิศทางท่ีถูกต้องตรงเป้าหมายขององค์การดังนั้ นการจูงใจจึงเป็นการกระทาํทุกวิถีทางท่ีจะ

กระตุน้ให้พนักงานในองค์การประพฤติปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามเป้าประสงค์ขององค์การ ซ่ึง

พื้นฐานสําคญัในการกระตุน้ให้พนกังานดงักล่าวแสดงพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวงัไวก้็ดว้ยการ

สร้างอินทรียข์องพนกังานเหล่าน้ีให้เกิดวามตอ้งการ (Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรกจากนั้นบุคคล

ก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนัน่ก็คือการเกิดแรงขบัข้ึนภายใน (Drives) หาก

มีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็จะตอบสนองดว้ยการกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมทุกอยา่ง (Behavior) 

ใหไ้ดม้าซ่ึงความสาํเร็จอนัเป็นเป้าหมาย (Goals) 
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  มัลลิกา ต้นสอน (2544: 194) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ (Motivation) 

หมายถึง ความยนิดีและเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพื่อใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมายบุคคล

ท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้นมีทิศทางท่ีเด่นชดั และ      

ไม่ยอ่ทอ้เม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปัญหาซ่ึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะมีลกัษณะคือมี  

1.   เป้าหมายในการแสดงออก 

2.   มีพลงัในการแสดงออกและ  

3.   มีความพยายามในการแสดงออก 

พิมลจรรย ์ นามวฒัน์ (2544: 47) กล่าววา่การจูงใจ หมายถึง การทาํใหบุ้คคล 

ในองคก์าร  มีพฤติกรรมการทาํงานท่ีพึงประสงคด์ว้ยกระบวนการสร้างพลงักระตุน้ท่ีทาํให้บุคคล

เต็มใจท่ีจะใช้ความสามารถของตนและชกันาํให้บุคคลเลือกมีพฤติกรรมต่างๆไปในทิศทางท่ีมุ่งสู่

การบรรลุ ผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ 

สามารถสรุปไดว้่าแรงจูงใจ หมายถึง การกระทาํหรือพฤติกรรมของบุคคล 

ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการท่ีจะกระทาํการส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีจะ

เป็นแรงผลกัดนัใหก้ระทาํการใหส้าํเร็จเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

  1.3.2 ผลตอบแทน และสวัสดิการ 

 Mondy&noe (2005) กล่าวไวว้่า ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินกบัไม่ใช้ตวั

เงิน 

1)  ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินโดยตรง หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีลูกจา้ง

ไดรั้บจากนายจา้ง ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน โบนัส ค่านายหน้าซ่ึงเป็นค่าตอบแทนพิเศษตามผลงาน  

ค่าคุณวฒิุ หรือประสบการณ์ค่าทาํงานล่วงหนา้ ค่าทาํงานตามกะและค่าพาหนะขนส่ง  

2)  ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินทางออ้ม หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีลูกจา้ง

ไดรั้บตามกฎหมายท่ีกาํหนดไดแ้ก่ การประกนัสังคม การประกนัการวา่งงาน รวมทั้งค่าตอบแทนท่ี

องคก์รจดัใหก้บัพนกังานในช่วงวนัหยุดตามประเพณีวนัหยดุพกัผอ่น วนัลาป่วย ลาคลอดบุตร และ

ผลประโยชน์อ่ืนๆได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล การประกันชีวิต เงินบาํเหน็จบาํนาญ การทุพลภาพ 

สวสัดิการ อาหารกลางวนั เส้ือผา้ท่ีอยูอ่าศยั ศนูยดู์แลเด็ก เงินช่วยเหลือบุตรและค่าเล่าเรียนบุตร 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์( 2548, หนา้ 214-222) ค่าตอบแทน หมายถึง การให้

ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่างๆ เช่นค่าจ้างเงิน เดือนเงินชดเชยหรือผลประโยชน์ 

อยา่งอ่ืนท่ีองคก์ารไดใ้หก้บับุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการทาํงาน 

สมพงษ์    เกษมสิน (อ้างถึงในพิเชษฐ์สอนสิริ, 2526, หน้า 11-12) ได้ให้

ความหมายของสวสัดิการวา่เป็นการตอบแทนในการปฏิบติังานอนัเป็นส่วนนอกเหนือจากเงินเดือน
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โดยเราอาจเรียกรวมๆ ว่าเป็นรายไดพ้ิเศษ (Extra Income) ท่ีองคก์รจ่ายให้ทั้งทางตรงและทางออ้ม

เพิ่มเติมจากเงินเดือนและค่าจ้างประจาํซ่ึงจ่ายให้พนักงานเจ้าหน้าท่ีให้มีกําลังกายมีกําลังใจ

ปฏิบติังานใหเ้ป็นผลดีแก่องคก์ร 

 ปภาดา กนัทะอินทร์ (2546:10-11) กล่าวไวว้่าค่าตอบแทนได้แก่ เงินเดือน 

โบนัส เงินพิเศษ เพราะมนุษยย์่อมตอ้งการผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน ซ่ึงผลตอบแทนในสมยั

โบราณอาจเป็นอาหารเพื่อการดาํรงชีวิตแต่เม่ือระยะเวลาผ่านไปก็เปล่ียนเป็นการใช้เงินตราเป็น

ค่าตอบแทน ฉะนั้นค่าตอบแทนจึงเป็นส่ิงตอบแทนการกระทาํนั้นๆ และมีผลกระทบโดยตรงต่อ

การทาํงาน ทาํให้ผลงานท่ีบุคคลกระทาํนั้นมีคุณภาพหรือไม่มีคุณภาพก็เป็นไปได ้ฉะนั้นผูบ้ริหาร

ต้องตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของค่าตอบแทนกับงานนั้ นๆ ซ่ึงค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

ยุติธรรม จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ในส่วนของค่าตอบแทนท่ีกาํหนดไว้

ตอ้งสัมพนัธ์กบัค่าตอบแทนในตลาดแรงงานเพราะค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัผลงานท่ีทาํได ้

จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีจะทาํใหพ้นกังานมีความตั้งใจ เสียสละ และทาํงานไดเ้ตม็ความสามารถ 

 จินตนา บุญชวน (2541; 11) ค่าตอบแทนถือเป็นรางวลัตอบแทนทั้งหมด  

ท่ีพนักงานได้รับโดยการแลกเปล่ียนกบัการทาํงาน ซ่ึงประกอบด้วย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนัส หรือ

รางวลัเหมาจ่าย และผลประโยชน์อ่ืนๆ หรือค่าใชจ่้ายท่ีองคก์ร จ่ายใหแ้ก่บุคคลกรในรูปของเงินเดือน

หรือค่าจา้ง เพื่อตอบแทนในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

 สรุปได้ว่า ผลตอบแทน และสวสัดิการ หมายถึง ผลตอบแทนจากการ

ทาํงานซ่ึงอาจเป็นในรูปค่าจ้างเงินเดือน สวสัดิการ เงินสงเคราะห์ บริการทัว่ไปนอกเหนือจาก

สวสัดิการตามกฎหมาย และส่ิงอ่ืนๆท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 

  1.3.3 อํานาจหน้าที ่(Authority) 

 ศิริอร ขนัธหัตถ์(2536) กล่าวว่า หลกัของอาํนาจหน้าท่ี (Authority) ทุกองค์การ

ต้องมีอาํนาจสูงสุดจากบุคคลผูมี้อาํนาจสูงสุดน้ี จะมีการแยกอาํนาจออกเป็นสายไปยงับุคคลทุก ๆ  

คนในองค์การ หลกัน้ีบางทีเรียกวา่ Scalar Principle (หลกัความลดหลัน่ของอาํนาจ) บางทีเรียกวา่ Chain 

of command (สายการบงัคบับญัชา) การกาํหนดสายการบงัคบับญัชาน้ีก็เป็นวธีิประสานงานอยา่งหน่ึง 

 ยุคล์ (Yukl, 1989: 16) กล่าวว่าอาํนาจหน้าท่ี (Authority) คือ อาํนาจท่ีได้มาจาก

การดาํรงตาํแหน่งใดตาํแหน่งหน่ึง ซ่ึงอาจกาํหนดโดยกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั อนัเป็นประโยชน์

และจาํเป็นแก่การปฏิบติังาน โดยเฉพาะองค์การใหญ่ ๆ เพื่อให้งานสําเร็จลุล่วงด้วยดี ดงันั้น อาํนาจ

หน้าท่ีจึงเป็นสิทธิ (Right) ท่ีผูไ้ด้รับมอบจะดาํเนินการ ภายใตค้วามชอบธรรมและขอบเขตท่ีกาํหนด 

ใหโ้ดยท่ีผูต้ามตอ้งยอมรับและปฏิบติัตาม อาํนาจหนา้ท่ีน้ีจะหมดไปเม่ือบุคคลพน้จากตาํแหน่ง 
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0 เว็บเบอร์ (WEBER: 1947) ได้ให้ความนิยามของอํานาจหน้าท่ี  0(Authority)   

0ไว้ว่า “อํานาจหน้าท่ีเป็นความน่าจะเป็นไปได้ท่ีค ําสั่งบังคับบัญชาเฉพาะ (หรือคําสั่งทุกคําสั่ ง)  

จากแหล่งท่ีกาํหนดจะได้รับการเช่ือฟัง ปฏิบติัตามโดยกลุ่มบุคคลท่ีระบุไว ้อาํนาจหน้าท่ีแตกต่างจาก

อาํนาจตรงท่ีวา่อาํนาจหน้าท่ีหมายถึง ความถูกตอ้งตามกฎหมาย (ความชอบธรรม) นัน่คือ อาํนาจหน้าท่ี

เป็นอาํนาจท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายประเภทหน่ึงเลือกของตนเองชัว่คราว และใชเ้กณฑ์เอกสาร คาํสั่ง หรือ

สัญญาท่ีเป็นทางการเป็นพื้นฐานของการเลือก” 

 เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540,หน้า 14-15) กล่าวว่าอํานาจหน้าท่ี (Authority)  

เป็นอํานาจท่ีองค์การมอบให้กับผู ้ดํารงตําแหน่งเพื่อท่ีจะได้ปฏิบัติภารกิจขององค์การได้สําเร็จ  

เม่ือบุคคลไดรั้บมอบหมายหน้าท่ีให้ปฏิบติั บุคคลนั้นก็จะมีอาํนาจและความรับผิดชอบ ดงันั้นอาํนาจ

หน้าท่ีจึงเป็นสิทธิท่ีผูน้าํจะทาํทุกอย่างในส่ิงท่ีจาํเป็นเพื่อให้ภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบประสบผลสําเร็จ 

อาํนาจหน้าท่ีเป็นสิทธิท่ีผูน้าํจะตดัสินใจว่าควรจะทาํอย่างไร  สิทธิท่ีจะปฏิบติัส่ิงนั้นเองหรือมอบให้

ผูอ่ื้นปฏิบติั อาํนาจหนา้ท่ีก็จะเกิดข้ึนไดถ้า้ผูต้ามยอมรับ 

 สมยศ นาวีการ (2538) กล่าวว่าอาํนาจหน้าท่ี (Authority) คือ สิทธิอาํนาจนั้ น

ได้มาจากการสํานึกรับรู้ของสมาชิกในกลุ่มและผูใ้ช้สิทธิอาํนาจได้รับการยอมรับนับถือจากผูถู้กใช้

สิทธิอาํนาจวา่มีสิทธิอาํนาจนั้นโดยชอบธรรม และคาํสั่งก็ไดรั้บการปฏิบติัตามโดยไม่รู้สึกวา่ถูกบงัคบั 

 สรุปไดว้่าอาํนาจหน้าท่ี (Authority) หมายถึง เป็นอาํนาจท่ีองค์กรให้แก่ผูด้าํรง

ตาํแหน่งใดตาํแหน่งหน่ึงเพื่อท่ีจะไดป้ฏิบติัภารกิจขององคก์รไดส้ําเร็จ โดยอาจกาํหนดเป็น ลายลกัษณ์

อกัษร มีขอบเขต ของการใช้สิทธิอาํนาจ กฎขอ้บงัคบั สิทธิในการใช้อาํนาจตดัสินใจ และสิทธิในการ    

ใชอ้าํนาจในทางปฏิบติั 

  1.3.4 การมีส่วนร่วมในงาน 

 ยุภาพร รูปงาม (2545:5) ไดใ้ห้ความหมายของ การมีส่วนร่วมในงานไวว้่า 

คือ กระบวนการให้บุคคลเขา้มามีส่วนเก่ียวข้องในการดาํเนินงาน ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ แก้ไข

ปัญหา โดยใช้วิทยาการท่ีเหมาะสม และสนับสนุนติดตามการปฏิบัติขององค์การและบุคคลท่ี

เก่ียวขอ้ง 

 โกวิทย ์พวงงาม (2541) การมีส่วนร่วมในงาน หมายถึง กระบวนการของ

กลุ่มองค์กรมีการร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมลงมือปฏิบติั โดยมีความเขา้ใจในปัญหาของตน และ

ตระหนกัถึงสิทธิของตนท่ีมีต่อส่ิงนั้น ซ่ึงความรู้เหล่าน้ีจะเกิดข้ึนไดด้ว้ยตวับุคคล ไดรั้บขอ้มูลใหม่ 

ท่ีช่วยเพิ่มอาํนาจ ความคิด และโอกาส ไดร่้วมวเิคราะห์ และตดัสินใจ 

 ทองใบ สุดชารี (2543:227) กล่าววา่ การมีส่วนร่วมในงานเป็นวิธีการท่ีผูน้าํ

สามารถนาํมาปรับใช้ในการชักจูง และสร้างขวญักาํลงัใจให้บุคลากร เป็นกลยุทธ์ท่ีจะช่วยให้มี



20 
 

แรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน มีลักษณะเป็นกระบวนการท่ีจะทาํให้พนักงานมีสิทธ์ิมีเสียงในการ

ตดัสินใจ การเขา้ไปมีส่วนร่วมจะทาํให้บุคลากรเกิดทกัษะต่อการบริหารงานขององค์กรดีข้ึน ส่งผล 

ให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และมีแรงจูงใจท่ีจะมุ่งสู่ความสําเร็จในชีวิตการงาน 

ตลอดจนทาํให้เขาไดรั้บการยอมรับ มีความรับผดิชอบ และเกิดความนบัถือ 

 เมตต ์ เมตตก์ารุณจิต (2547) ไดใ้ห้ความหมายการมีส่วนร่วมในงานวา่ การเปิด

โอกาสให้บุคคล หรือกลุ่มบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในงาน ไม่วา่จะเป็นทางตรงหรือทางออ้ม ในลกัษณะ

การร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมติดตามผล การเปิดโอกาสให้เข้าร่วมกิจกรรม จะได้รับ

ประโยชน์จากการนาํความรู้ ความสามารถ และทกัษะของคนในองคก์รมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ 

 Erwin (1976:138) ไดใ้ห้ความหมายของการมีส่วนร่วมในงานว่า กระบวนการ 

ท่ีให้บุคลากรในองค์กรเขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน และสนับสนุนติดตามการปฏิบติังานของ

องคก์ร และเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง 

 สรุปได้ว่าการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วม 

ในความสําเร็จของหน่วยงาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเก่ียวกับเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงในงานท่ีปฏิบัติ 

มีส่วนรับรู้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการวางแผนการปฏิบัติงาน มีการยอมรับข้อเสนอแนะของ 

แต่ละบุคคลในการปฏิบติังานมาปรับใช้อยู่เสมอ และท่านเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืน เข้ามาร่วมแสดง

ความคิดเห็นในการปฏิบติังานร่วมกนั 

  1.3.5 ความรู้ความเข้าใจในงานทีท่าํ  

 ความรู้ความเขา้ใจ  คือ  ส่ิงท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียนการคน้ควา้ หรือ

ประสบการณ์รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะความเขา้ใจหรือสารสนเทศท่ีไดรั้บมาจาก

ประสบการณ์ส่ิงท่ีได้รับมาจากการไดย้ินไดฟั้งการคิดหรือการปฏิบติัองค์วิชาในแต่ละสาขาตาม 

ท่ีพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542) ไดใ้หค้วามหมายไว ้

 บลูม (Bloom, 1968) ไดจ้าํแนกความหมายระหวา่งความรู้ความเขา้ใจในการ

ทาํงานเพื่อประโยชน์ในการส่ือความหมายไวด้งัน้ีความรู้หมายถึงพฤติกรรมและสถานการณ์ต่างๆ 

ซ่ึงเนน้การจาํไม่วา่จะเป็นการระลึกถึงหรือระลึกไดก้็ตามเป็นสภาพการณ์ท่ีเกิดข้ึนสืบเน่ืองมาจาก

การเรียนรู้โดยเร่ิมตน้จากการรวบรวมสาระต่างๆ จนกระทัง่พฒันาไปสู่ขั้นท่ีมีความสลบัซับซ้อน

ยิง่ข้ึนโดยความรู้นอ้ยอาจแยกออกเป็นความรู้เฉพาะส่ิงและความรู้เร่ืองสากลเป็นตน้ 

 ศิพล ร่ืนใจชน (2549)ได้ให้ความหมายของคาํว่าความรู้ตามพจนานุกรม

ทางการศึกษา (Dictionary of Education) ของกูด(Good, 1973) ว่าเป็นข้อเท็จจริงกฎเกณฑ์ และ

รายละเอียดต่าง ๆ ท่ีมนุษยไ์ดรั้บและเก็บรวบรวมสะสมไวค้วามเขา้ใจเป็นขั้นตอนท่ีสําคญัของการ

ส่ือความหมาย  โดยอาศยัความสามารถทางสมองและทกัษะซ่ึงอาจจะกระทาํไดโ้ดยการใชป้ากเปล่า
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ขอ้เขียนภาษาหรือสัญลักษณ์ต่างๆโดยการทาํความเข้าใจนั้นอาจไม่มีผลสมบูรณ์เสมอไปสําหรับ

พฤติกรรมความเขา้ใจแบ่งไดเ้ป็น 3 รูปแบบคือการแปลความการตีความและการสรุปอา้งอิง 

 แสงจันทร์ โสภากาล, (2550, หน้า 14-15) ได้ให้ความหมายของความรู้ 

หมายถึง การรับรู้เก่ียวกับข้อเท็จจริงเหตุการณ์รายละเอียดต่างๆท่ีเกิดจากการสังเกตการศึกษา

ประสบการณ์ทั้งในด้านส่ิงแวดล้อมทางธรรมชาติและสังคมความรู้พื้นฐานหรือภูมิหลงัของแต่ละ

บุคคลท่ีบุคคลไดจ้ดจาํหรือเก็บรวบรวมไวแ้ละสามารถแสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมท่ีสังเกต หรือวดัได ้

 ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2540, อา้งถึงในศรีวรรณ จึงสวสัด์ิ, 2548, หน้า 4) ไดใ้ห้

ความสําคญัต่อพฤติกรรมมนุษยใ์นดา้นท่ีเก่ียวกบัความรู้ความเขา้ใจถึงขอ้เท็จจริงต่าง ๆ รวมทั้งศึกษา

ถึงการพฒันาความสามารถทกัษะทางสติปัญญาและการใช้วิจารณญาณของมนุษยเ์พื่อประกอบการ

ตดัสินใจจากแนวคิดต่างๆ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายดงัน้ีความรู้และความเขา้ใจในการทาํงานเป็น

กระบวนการรับรู้เร่ืองราวหรือข้อมูลต่างๆ อย่างเป็นระบบและสามารถรวบรวมหรือแยกแยะ  

ในประเด็นต่างๆ ไดอ้ยา่งละเอียดและสามารถลาํดบัขั้นตอนไดอ้ยา่งชดัเจน  

 วอชิงตนั และคาล์ก(Worthington & Grant, n.d.อา้งถึงในแสงจนัทร์โสภากาล, 

2555, หน้า 15-16) ได้อธิบายเก่ียวกับผลสัมฤทธ์ิในการเรียนหรือระดบัการเรียนของการทาํงานท่ีมี

ความสอดคลอ้งกนักล่าวคือพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัองคป์ระกอบ 2 ประการคือองคป์ระกอบทางดา้น

สติปัญญาและองคป์ระกอบดา้นท่ีไม่ใช่สติปัญญาองค์ประกอบท่ีไม่ใช่สติปัญญา ไดแ้ก่องคป์ระกอบ

ทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม ครอบครัวและการจูงใจ 

 สรุปได้ว่าความรู้ความเข้าใจในงานท่ีทาํ หมายถึง การมีความรู้ความเข้าใจ 

ในงานท่ีทาํจากการศึกษา การมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีทาํในปัจจุบนัจากประสบการณ์ การมี

ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีทาํในปัจจุบนัจากการคน้ควา้มีการจดัทาํแผนคู่มือประกอบความเขา้ใจ

ในการปฏิบติังานและมีระบบติดตามผลการตรวจสอบการดาํเนินงานตามแผน  

  1.3.6 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

 รัตกมัพล พนัธ์ุเพ็ง (2547, หน้า 12) ไดใ้ห้ความหมายของสภาพแวดล้อม 

ในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัเราทั้งท่ีมีชีวิตและไม่มีชีวิต หรือท่ีสามารถจบัตอ้งได้

และไม่สามารถจบัตอ้งได ้ทั้งท่ีเป็นรูปธรรมและท่ีเป็นนามธรรม สภาพปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลให้เกิด

ภาวะกดดนั ซ่ึงมีผลต่อผูป้ฏิบติังานในขณะท่ีทาํงาน 

 สกุลนารี กาแกว้ (2546, หน้า 20) ศึกษาสภาพแวดล้อมในการทาํงานและ

สรุปความหมายสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูล่อ้มรอบคนทาํงาน ในขณะ 

ท่ีทาํงานอาจเป็นคน เช่น หัวหน้าผูค้วบคุมงานหรือเพื่อนร่วมงาน เป็นส่ิงของ เช่น เคร่ืองจกัร 
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เคร่ืองกล เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นสารเคมี เป็นพลงังาน เช่น อากาศท่ีหายใจ แสงสว่าง เสียง 

ความร้อน และเป็นเหตุปัจจยัทางจิตวิทยาสังคม เช่น ชัว่โมงการทาํงาน ค่าตอบแทน 

 รุ่งรัตนา เขียวดารา (2546, หน้า 24) สภาพแวดล้อมในการทาํงาน หมายถึง 

ภาวะหรือสภาพต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นอยู่ล้อมรอบตวัของมนุษยใ์นขณะท่ีทาํงานหรือประกอบ

อาชีพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการทาํงานรวมถึงส่ิงต่างๆ ท่ีอยูร่อบตวัขณะทาํงาน อาจเป็นคน ซ่ึง

เป็นเพื่อนร่วมงาน หรือส่ิงของท่ีเป็นเคร่ืองมือเคร่ืองใช้อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีนาํมาใช้ประกอบการทาํงาน 

นอกจากน้ี ยงัรวมถึงพลังงานต่างๆ เช่น ความร้อน แสงสว่าง เสียง รังสี ก๊าซ ไอสาร ฝุ่ นละออง 

สารเคมี สัตว์ต่างๆ เช่น ววั ควาย แมว สุนัข ไก่ ยุง ปลา และเช้ือโรคท่ีกระจัดกระจายอยู่ทั่วไป 

ในท่ีทาํงาน 

 ชลธิชา สวา่งเนตร (2542, หนา้ 27) สรุปความหมายของสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ  จะเป็นอะไรก็ไดท้ั้งท่ีมีชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นไดห้รือไม่สามารถมองเห็นได ้    

ท่ี อยู่รอบตัวคนงานในขณ ะทํางาน และมี ผลต่อการทํางาน รวมทั้ ง มี ผลต่อคุณ ภาพชี วิต 

ของคนงานดว้ย 

 เยาวลกัษณ์ กุลพานิช (2533, หน้า 16) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง 

ส่ิงต่าง ๆ    ท่ีอยู่รอบตวัท่ีเอ้ืออาํนวยให้คนทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนหน่ึงท่ีสําคัญ คือ 

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่ วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน สถานท่ีทาํงาน แสง เสียง อุณหภูมิ 

และสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การบงัคบับญัชา 

ค่าตอบแทนสวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ  

 สรุปไดว้า่สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงต่างๆท่ีอยูร่อบตวัเราทั้งท่ี

มีชีวิตและไม่มีชีวิต ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเอ้ืออาํนวยให้คนทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น สถานท่ีทาํงาน 

แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ วสัดุอุปกรณ์ และความปลอดภยัในสถานท่ีปฏิบติังาน 

  1.3.7 ความก้าวหน้าและการเติบโตในการทาํงาน 

 สมชยั นิพทัธ์เจริญวงศ์ (2551) พบว่า ความกา้วหน้าในงานเป็นตวัแปรท่ีมี

ความผกผนักบัความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการตาํรวจกองพลาธิการและสรรพาวุธ กล่าวคือ 

มกัขอโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืนเพื่อสร้างความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน หรือไม่ก็ทาํเร่ืองขอยืมตวั

ไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน 

 ศศิธร อารีรักษ์ (2549) กล่าววา่บุคลากรท่ีมีโอกาสไดรั้บความกา้วหน้าดว้ย

การพฒันาให้เกิดทกัษะใหม่ ๆ และมีโอกาสได้รับการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ทาํให้ได้รับการ

พฒันาใชค้วามรู้ความสามารถและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานโดยไม่คิดลาออก 
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 ภาคภูมิ พลการ(2550)  ซ่ึงศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน

สํานักงานคณะกรรมการ กิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ กล่าวว่า ความก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์

เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ฉฐัภูมิ วฒันศิริพงศ ์(2537: 41) อีกทั้งดวงจิตร ก่อเจริญวฒัน์(2536: บทคดัยอ่)  

กล่าวว่าปัจจยัด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรักษาหรือจูงใจบุคลากร 

ดา้นคอมพิวเตอร์ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัและมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

 สุพรรณนา ปทุมวนั. (2544:99) จากการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและผลการปฏิบติังานของพนักงาน

โรงงานสายพานยาง ขอกล่าวว่าโอกาสความก้าวหน้าในงานหรือโอกาสการเล่ือนตําแหน่ง 

เป็นปัจจยัสําคญัประการหน่ึงท่ีมีบทบาทในการกาํหนดการเขา้ออกจากงานของพนกังานโรงงาน

สายพานยาง 

 Walton (1973 อา้งถึงในอุษาแกว้อาภา, 2545: 27-31) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิต

การทาํงานโดยพิจารณาคุณลักษณะของบุคคลและสภาพแวดล้อมตวับุคคลหรือสังคมท่ีทาํให้

องคก์ารประสบความสําเร็จกล่าวว่าความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (Growth and Security) 

คืองานนั้นให้ความสําคญักบัการพฒันาการทาํงานและอาชีพของบุคคลทาํให้บุคคลทาํหนา้ท่ี  โดย

ใช้ศกัยภาพอย่างเต็มท่ีเป็นผลให้ประสบความสําเร็จในชีวิตมีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งหน้าท่ี 

ท่ีสูงข้ึนมีความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

 สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าและการเติบโตในการทาํงานหมายถึง การไดรั้บ

การพฒันาฝึกอบรมให้เกิดความรู้ใหม่ๆ การใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อให้ได้

เล่ือนขั้น  เล่ือนตาํแหน่งในงานให้สูงข้ึนการประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปีของหน่วยงาน  

เพื่อเล่ือนตาํแหน่ง การไดรั้บการพิจารณาผลงานจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อการเล่ือนตาํแหน่ง และการมี

โอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานท่ีทาํ  

  1.3.8 การยอมรับนับถอื 

 เฮอร์ซเบิร์ก มอสเนอร์และซไนเดอร์แมน (Herzberg Mausner ;& Snyderman. 

1959: 110-111)  การยอมรับนับถือ (Recognition) กล่าวว่า  การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาจาก

เพื่อนจากผูม้าขอรับคาํปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงานในรูปแบบของการยกยอ่งชมเชย  แสดงความ

ยนิดีการใหก้าํลงัใจหรือการยอมรับในความสามารถ 

 Abraham H. Maslow (1954: 370-396) กล่าวว่า :ได้เขียนทฤษฎีจูงใจ (Motivator 

Theory) หรือทฤษฎีทั่วไปเก่ียวกับการจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human Motivation) โดยมี

สมมติฐานไวว้่ามนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการขั้นพื้นฐานและความตอ้งการน้ีจะมีตลอดเวลา  และมี 
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อยา่งไม่มีท่ีส้ินสุดความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการอ่ืนจะมาแทนท่ีความ

ตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไปส่วนความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บ

การตอบสนองจะยงัเป็นส่ิงจูงใจอยูก่ระบวนความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีลาํดบัขั้นจากตํ่าไปหาสูง

ตามลาํดบัความสําคญัในส่ิงท่ีตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs) Maslow ได้แบ่งลาํดบัขั้น

ของความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5  ขั้นตอน คือ 

1) ความต้องการทางกายภาพ  (Physiological Needs) ความต้องการด้าน

กายภาพเป็นความตอ้งการระดบัพื้นฐานเบ้ืองตน้ของมนุษยเ์ป็นความตอ้งการในส่ิงจาํเป็นเพื่อความ

อยู่รอดเช่นความตอ้งการในเร่ืองอาหาร นํ้ า ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่มและยารักษาโรค เป็นตน้ การ

ตอบสนองความตอ้งการทางกายภาพขององค์กรทุกแห่งจะอยู่ในรูปของการจ่ายเงินค่าจา้งซ่ึงถือ

เป็นปัจจยัสาํคญัในการตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึง 

2) ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง(Safety and Security 

Needs) ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนจากความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีไดรั้บการตอบสนองพอสมควร

แลว้มนุษยจ์ะมีความตอ้งการปรารถนาท่ีจะใหต้วัเองไดรั้บการป้องกนัพิทกัษใ์นดา้นความปลอดภยั

ต่อชีวิตและจากอนัตรายต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกับร่างกายของมนุษย์รวมทั้งความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

ท่ีตอ้งการความมัน่คงในการดาํรงชีพหรือในหนา้ท่ีการงาน 

3) ความต้องการการมีส่วนร่วมในสังคม (Social Belonging Needs) เป็น

ความตอ้งการความรักความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตบางที

ความตอ้งการความรักและการเป็นส่วนหน่ึงของบุคคลรู้สึกรุนแรงมากท่ีสุดในความสัมพนัธ์ 

กบับิดา มารดา สามีหรือภรรยาหรือลูก นอกจากน้ี ความตอ้งการเหล่าน้ีตอบสนองไดใ้นสภาพแวดลอ้ม 

ทางสังคมความต้องการความสัมพันธ์ท่ีอบอุ่นกับเพื่อนความรู้สึกว่าเป็นบุคคลหน่ึงในกลุ่ม

สภาพแวดลอ้มของการทาํงานเป็นสภาพแวดลอ้มทางสังคมอยา่งหน่ึงดว้ย หากพนกังานไม่รู้สึกวา่

พวกเขาเป็นส่วนสําคัญขององค์กรและเพื่อนร่วมงานของพวกเขาต้องการพวกเขาในทีมแล้ว 

พวกเขาจะรู้สึกคบัอกคบัใจและจะไม่ตอบสนองต่อส่ิงจูงใจระดบัสูง 16  

4) ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ความต้องการเกียรติยศ

ช่ือเสียงแบ่งไดอ้อกเป็น 2 แบบไดแ้ก่แบบแรกคือความตอ้งการความสําเร็จอาํนาจและความสามารถ 

พวกเขาตอ้งการความรู้สึกวา่พวกเขาบรรลุถึงบางส่ิงบางอยา่งท่ีสําคญัเม่ือพวกเขาปฏิบติังานของพวก

เขาแบบท่ีสองคือความตอ้งการช่ือเสียงสถานภาพความสําคญัและการยกย่องในฐานะท่ีเป็นผูบ้ริหาร

เรามีวิธีหลายอย่างในการตอบสนองความตอ้งการทั้งสองแบบเหล่าน้ีในผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาของเรา

เช่น การมอบหมายงานท่ีท้าทายการให้ ส่ิงยอ้นกลับทางด้านผลการปฏิบัติงาน การยกย่องผล 

การปฏิบติังานและการใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมกาํหนดเป้าหมายการตดัสินใจ 
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5) ความตอ้งการความสําเร็จสูงสุด (Self-actualization Needs) พนกังานจะถูก

จูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตพนกังานท่ีถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของ

ชีวิตจะพยายามหาความหมายและความเจริญเติบโตส่วนบุคคลในการทาํงานของพวกเขา แสวงหา

ความรับผิดชอบใหม่อย่างกระตือรือร้น Maslow ย ํ้าว่าความแตกต่างของบุคคลมีมากท่ีสุดท่ีระดบัน้ี 

ในกรณีของบุคคลบางคนการสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพสูงอาจจะเป็นวิธีการตอบสนองความตอ้งการ

ความสมหวงัของชีวิตในกรณีของบุคคลอ่ืนๆ การตอบสนองความต้องการความสมหวงัของชีวิต

อาจจะเป็นการพฒันาความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีประโยชน์ด้วยการตระหนักถึงความแตกต่างของความ

ตอ้งการความสมหวงัของชีวิตของผูอ้ยู่ใตบ้ังคบับญัชาผูบ้ริหารสามารถจูงใจผูอ้ยู่ใต้บงัคบับัญชา 

อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึนพวกเขาสามารถเลือกวิธีการต่างๆ ท่ีช่วยให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาบรรลุ 

ถึงเป้าหมายส่วนบุคคลได ้

 ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2542: 112) กล่าววา่การยอมรับนบัถือเป็นการจูงใจ

ให้บุคคลทาํงานท่ีเกิดจากการยกย่องชมเชยการให้เกียรติให้กาํลงัใจในส่ิงท่ีไดก้ระทาํความดีงามต่าง ๆ  

ทั้งน้ีความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับนับถือเป็นปัจจยัท่ีสร้างความพอใจ (Satisfier Factor) ในการ

ทํางานตามหลักทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของเฟรดเดอริคเฮอซ์เบิก (Frederick Herzberg)  

ท่ีอธิบายไวว้า่หากองคก์ารเห็นความสําคญัของผูป้ฏิบติังานแลว้ให้เกียรติให้ความสําคญัก็จะทาํให้

ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับและจะเป็นส่ิงจูงใจให้เขาทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ 

มีผลต่อความพึงพอใจในงานท่ีทาํ 

 มาดี ธรรมสัจจกูล (2535: 50)ได้กล่าวถึงการยอมรับนับถือว่าเป็นเร่ือง

ความรู้สึกว่าตนเองมีความสําคญัต่อองคก์ารหรือความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บการยอมรับจากองค์การ

เป็นเสมือนรางวลัแห่งองคก์ารท่ีให้ผูป้ฏิบติังานจากการท่ีเขาทุ่มเทร่างกายให้กบัองคก์ารทาํให้เขา

รู้สึกว่าเขาสามารถทาํประโยชน์ให้แก่องคก์ารได้และรู้สึกว่าการปฏิบติังานไดรั้บการยอมรับว่ามี

คุณค่าการไดรั้บการยอมรับอาจแสดงไดห้ลายลกัษณะเช่นการไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึนกวา่ปกติการ

ไดรั้บรางวลั การเล่ือนตาํแหน่งและการไดรั้บการเช้ือเชิญทางสังคม  

 เอกชัย ก่ีสุขพนัธ์ (2533) ได้กล่าวถึง การยอมรับนับถือ (Recognition) 

โดยปกติแล้วคน ทุกคนมีความรู้ความสามารถและทักษะในการทํางานท่ีแตกต่างกัน ดังนั้ น  

ถา้ผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิดหรือความสามารถของบุคคลไม่วา่จะเป็น 

การยกย่องชมเชย หรือการให้การสนองตอบ (feedback) ท่ีเหมาะสมจะมีส่วนจูงใจในการทาํงาน

ไดม้ากทีเดียว 

 สรุปได้ว่าการยอมรับถือ  หมายถึง เป็นความรู้สึกภูมิใจในตนเอง 

เน่ืองจากเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติได้รับการยอมรับจากสังคม เป็นผูท่ี้ได้รับการยอมรับในความรู้



26 
 

ความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

การไดรั้บความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน และเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน 

  1.3.9 ความสําเร็จในงาน 

 เดล คาร์เน ก้ี  (Dale Carnegie,1974) ความสําเร็จในการงานและมีชีวิต 

ท่ีแน่นอน ตอ้งมีคุณสมบติัประกอบพร้อมกนัอยา่งน้อย 5 ประการ ประการแรก ควรจะตอ้งมีความ

สุจริต  ความมีใจจริง ความอุตสาหะ อดทน และความเสียสละเมตตาเป็นพื้นฐานของจิตใจ ประการ

ท่ีสอง ควรจะตอ้งมีวิชาการความรู้ท่ีถูกตอ้ง แม่นยาํ ชํานาญ พร้อมทั้งมีฝีมือหรือความสามารถ 

ในเชิงปฏิบติั เป็นเคร่ืองมือสําหรับประกอบการ ประการท่ีสาม ควรจะตอ้งมีสติ ความย ั้งคิด และ

วิจารณญาณอนัถ่ีถ้วนรอบคอบ เป็นเคร่ืองควบคุมกาํกบัให้ดาํเนินไปไดโ้ดยถูกตอ้งเท่ียงตรงตาม

ทิศทาง  ประการท่ีส่ี จะตอ้งมีความรอบรู้ มีความสามารถ ประสานงานประสานประโยชน์กบัผูอ่ื้น

อยา่งกวา้งขวาง เป็นเคร่ืองส่งเสริมให้ทาํงานไดค้ล่องตวัและกา้วหน้า และประการท่ีห้าซ่ึงสําคญั

ท่ีสุดจะตอ้งมีความฉลาดรู้ในเหตุในผลในความผิดถูกชัว่ดี ในความพอเหมาะพอสม ซ่ึงเป็นเคร่ือง

ตดัสินและสั่งการปฏิบติังานทั้งมวลใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ว.วชิรเมธี (2551ก) ไดก้ล่าวถึง การทาํงานให้ประสบความสําเร็จตามแนว

พุทธศาสนา พระพุทธเจา้ทรงแนะใหป้ฏิบติัตามหลกัอิทธิบาท 4 อิทธิบาท แปลวา่ หลกัพื้นฐานแห่ง

ความสาํเร็จ หรือทางสู่ความสาํเร็จ มีองคป์ระกอบ 4 ประการ คือ 

1) ฉนัทะ คือ มีใจรัก ทาํงานดว้ยใจรักงาน 

2) วิริยะ คือ พากเพียรทาํ รักแล้วตอ้งขยนั ความขยนั คือ ภาคปฏิบติัการ

ของความรัก ความรักในงานจะทาํให้เรารู้ว่าควรทาํงานอะไร ส่วนความขยนัจะทาํให้งานนั้ น 

กา้วไปสู่ความสาํเร็จ การทาํงาน ถา้ขาดความขยนั ความชาํนาญก็จะไม่เกิด 

3) จิตตะ คือ จดจาํจ่อจิต หมายความว่า ทาํอะไรก็ตามให้เจาะลงไป ปักใจ

ลงไปในส่ิงนั้นอยา่งลึกซ้ึง อยา่งมุ่งมัน่ อยา่งจริงจงั และอยา่งทุ่มเท ใครก็ตามท่ีทาํงานดว้ยการเอาใจ

จดจ่ออยูก่บังานนั้น คนนั้นจะประสบความสาํเร็จ 

4) วิมงัสา คือ วินิจวิจยั ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ สังเคราะห์ สร้างสรรค์ พฒันา 

เม่ือทาํงานอะไรก็ตามให้พินิจพิเคราะห์ สร้างสรรค์พฒันา รู้จกัใช้ปัญญาในเชิงสร้างสรรค์ ไดแ้ก่ 

การรู้จกัคิดเชิงวเิคราะห์ 

เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg,1968) กล่าวว่า ความสําเร็จในงานท่ีทาํ

ของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานได้เสร็จส้ิน ประสบความสําเร็จ

อย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงาน

สาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ ปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้น 
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 รศ.ดร.ปรีชา  วิหคโต (2544) กล่าวว่าความสําเร็จในการปฏิบัติงานต้องมี

เทคนิคการทาํงาน 3 ประการ คือ 

1) ต้องมีเป้าหมายท่ีเด่นชัดในการทํางาน ทราบว่าตนเองต้องการอะไร 

เม่ือไร อยา่งไร  

2) มีการทาํงานเป็นทีม คือ มีการทาํงานร่วมกนั   

3) รู้จกัพฒันานิสัยของตนเอง   

 ระพี  สาคริก (2552) กล่าวว่า  ความสําเร็จในการบริหารงานบุคคล เป็นส่ิง

กาํหนดผลสําเร็จในการบริหารและจดัการทุกส่ิงทุกอย่าง ซ่ึงอยู่ในภาพรวมทั้ งหมดของแต่ละ

องคก์ร รวมถึงประเทศชาติ  ความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลมี 2 ดา้น ดา้นหน่ึง คือ การไดม้า

ซ่ึงบุคคลผูบ้ริหารท่ีมีคุณภาพ โดยท่ีมีรากฐานจิตใจหยัง่รู้ความจริงถึงสัจธรรมอนัเป็นธรรมชาติ 

ของชีวติคน และใหค้วามสาํคญักบัส่ิงดงักล่าวเหนืออยา่งอ่ืนทั้งหมด กบัอีกดา้นหน่ึงซ่ึงเป็นพื้นฐาน

สําคญัภายในภาพรวมทั้งหมด ได้แก่ จิตสํานึกในการพึ่งตนเองของคนส่วนใหญ่ ซ่ึงเป็นพื้นฐาน

สาํคญัของการพฒันาร่วมกนัทั้ง 2 ดา้น 

 สรุปไดว้่า ความสําเร็จในการทาํงาน หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งปฏิบติังาน 

ท่ีได้รับมอบหมายตามตาํแหน่งหน้าท่ีการงานให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนดอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มกําลัง

ความสามารถมีความสามารถแกไ้ขปัญหาการทาํงานท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังาน รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี

จะเกิดข้ึนในอนาคต มีความคิดริเร่ิม มีแนวความคิดใหม่ ๆ ท่ีจะปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน 

ให้ประสบความสําเร็จ ทาํให้ผลงานท่ีได้เป็นท่ีน่าพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏิบติังาน 

มีความภาคภูมิใจในผลงานท่ีสาํเร็จ  

  1.3.10 นโยบายและการบริหารงาน 

 ฉัฐภูมิ  วฒันศิริพงศ์ (2537: 48) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 

ความสามารถในการจดัลาํดับเหตุการณ์ต่างๆ ของการทาํงานซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของ

หน่วยงาน  ปั จจัยห ลายๆ  อย่างท่ี เก่ียวกับ องค์การ ห รือโครงส ร้างขององค์การท่ี พ บ ว่า 

มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การได้แก่ การกระจายอาํนาจในองค์การ ความสําคญัของ

หน้าท่ีงานของตนต่อองค์การหรือเพื่อนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎข้อบังคบั ขั้นตอนต่าง ๆ  

ในการทาํงาน คนท่ีทาํงานและรู้สึกว่ามีการกระจายอาํนาจมา หน้าท่ีงานมีความสําคญั และกฎ

ขอ้บงัคบั ขั้นตอนในการทาํงานไวช้ดัเจน พบวา่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนท่ีไม่ไดรั้บส่ิง

เหล่าน้ี หรือไดรั้บนอ้ยกวา่  
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 Herzberg as cited in Stephen (1982,pp.260-263) นโยบายและการบริหารงาน 

(company policy and administration policies) หมายถึง ความสามารถในการจัดลําดับเหตุการณ์ต่างๆ 

ของการทํางาน ซ่ึงสะท้อนให้เห็นนโยบายทั้ งหมดของหน่วยงาน ตลอดจนความสามารถในการ

บริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย 

 Stecklein (1989: 8) อธิบายว่า นโยบาย หมายถึงข้อความท่ีให้แนวทาง 

(Guideline) สําหรับการพัฒนาและการดําเนินงานของหน่วยงานหรือแผนงาน (Program) ซ่ึง

สะท้อนให้เห็นทั้ งโดยตรงและโดยอ้อมถึงหลักการพื้นฐานหรือความเช่ือถือของผูรั้บผิดชอบ

สาํหรับหน่วยงานหรือแผนงานนั้น ๆ 

 ประชุม รอดประเสริฐ (2544: 13) กล่าววา่นโยบายเป็นขอ้ความ หรือความ

เขา้ใจร่วมกนัอยา่งกวา้ง ๆ ท่ีใชเ้ป็นแนวทางการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของผูบ้ริหาร

และของหน่วยงาน 

 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546, หน้า 2) กล่าววา่การบริหาร คือ กระบวนการ

ของการวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการและการควบคุมกําลังความสามารถของสมาชิก 

ขององค์การและทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อความสําเร็จในเป้าหมายขององค์การท่ีกาํหนดไวโ้ดยอาศยั

บุคคลและทรัพยากรทางการบริหาร 

 สรุปไดว้า่ นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ขอ้ความท่ีแสดงใหเ้ห็นถึง

ขอ้กาํหนดในการบริหารหน่วยงาน การกาํหนดแผนงานมีความชดัเจนสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบาย

ของหน่วยงานการกาํหนดกฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความชดัเจนสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน  

การสั่งการ และการกระจายการทาํงาน 

  1.3.11 ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

 สาคร สุขศรีวงศ์ (2550:154-155) กล่าวว่า ผูบ้ริหารท่ีได้ทาํหน้าท่ีในการ

ช้ีนาํท่ีดีจะส่งผลให้เกิดประโยชน์และความสําเร็จกบัองคก์ร ตลอดจนผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งน้อย 3 ดา้น 

คือ 

1) ผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารสามารถพฒันาคุณลกัษณะท่ีดีให้เกิดข้ึนกบัตนเอง 

สามารถแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมต่อการเป็นผูน้าํ และสามารถเลือกวิธีการช้ีนาํท่ีมีประสิทธิผล

ต่อการช้ีนาํองค์กรภายใตส้ถานการณ์ต่างๆ จนกระทัง่ตนเองเป็นผูน้าํท่ีดีไดรั้บการยอมรับนับถือ

และสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีประสงค ์

2) พนกังาน การท่ีพนกังานมีผูน้าํท่ีดียอ่มทาํให้สามารถเรียนรู้และพฒันา

ตนเองเพื่อให้เป็นผูน้าํท่ีดีต่อไปในอนาคต นอกจากน้ี การท่ีผูน้าํไดส้ร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนในการ

ทํางาน ย่อมทําให้พนักงานร่วมมือร่วมใจและทุ่มเทการทํางานอย่างเต็มท่ีตามกําลังความรู้
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ความสามารถ ซ่ึงจะก่อให้เกิดการแสวงหาและพฒันาความคิดสร้างสรรค์และริเร่ิมในส่ิงท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

3) องค์กร องค์กรใดมีผูน้าํท่ีดีและพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ยอ่มสร้างผลงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เกิดบรรยากาศท่ีน่าทาํงาน ประหยดัทรัพยากรท่ีใชใ้นการ

จูงใจพนกังาน สามารถผลกัดนัแผนงาน และกลยุทธ์ต่างๆ  ท่ีจาํเป็นเพื่อให้องค์กรไดรั้บผลสําเร็จ

ตามเป้าหมาย ท่ีตั้งไว ้

ระวงั  เนตรโพธ์ิแก้ว (2542:185) กล่าวถึงลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง  ความสัมพนัธ์พื้นฐานของความร่วมมือ ความรัก เคารพนบัถือ ให้เกียรติ

ซ่ึงกนัและกนัยกย่องกนั โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเสมือนเคร่ืองจกัรคอย

จบัผดิและหาสาเหตุตาํหนิติเตียน สร้างความแตกแยกใหเ้กิดข้ึนระหวา่งพนกังาน     

เสถียร เหลืองอร่าม (2522 อา้งในฉัฐภูมิ วฒัน ศิริพงศ์ ,2537:37) กล่าวว่า

เพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงสําคัญในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานได้อย่างดีถ้าคนเรามี เพื่อ

ร่วมงานท่ีถูกใจแลว้แมส่ิ้งอ่ืนๆ จะไม่ค่อยดีเช่นค่าจา้งหรือสภาพการทาํงาน เป็นตน้ เขาก็ยงัชอบ

เพราะมีเพื่อนดีทาํให้ท่ีทาํงานน่าอยูย่ิ่งข้ึนความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นองคป์ระกอบอีกอยา่ง

หน่ึงท่ีจะส่งเสริมหรือหยดุย ั้งความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงานรวมทั้งเป็นองคป์ระกอบท่ีมี

ผลต่อการเปล่ียนงานหรือการลาออกจากงานโดยเฉพาะบุคลากรท่ีตอ้งอาศยัการติดต่อสัมพนัธ์กบั

ผูอ่ื้นสูง (Steers & Porter,1983 :441-451 อ้างในนฤวรรณ งามจิรัฐิติกาล , 2545 :29) และจากการ

วจิยัของจุรีพร กาญจนการุณ (2536: 141-146) พบวา่ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีผล

ต่อแนวโนม้ท่ีออกจากองคก์รของขา้ราชการมหาวทิยาลยัมหิดลในสาขาวชิาท่ีขาดแคลน 

 วีรนารถ มานะกิจ (2533 อา้งในฉัฐภูมิวฒันศิริพงศ์, 2537: 41) ว่าหัวหน้า

งานและฝ่ายจดัการ ผูบ้งัคบับญัชาหรือนายจา้งย่อมมีอิทธิพลต่อพนักงานไม่ว่ารูปแบบการบงัคบั

บญัชาเทคนิคในการตรวจตรามนุษยส์ัมพนัธ์และทกัษะทางการบริหารเพราะหัวหน้างานนั้นเป็น

ผู ้นํานโยบายจากผู ้บริหารระดับสูงไปสู่ผู ้บริหารระดับตํ่ าและยงัมีบทบาทท่ีมีความใกล้ชิด 

กบัพนกังานโดยตรง ถา้หัวหนา้งานหรือฝ่ายจดัการมีความยุติธรรมและเป็นกนัเองมีการชมเชยเม่ือ

ทาํงานสําเร็จมีการใหเ้กียรติและการเช่ือถือในงานท่ีทาํสาํเร็จพนกังานยอ่มเกิดความสบายใจและพึง

พอใจ 

 เฮอร์ซเบิร์ก (Fredeiick K. Herzberg) ทฤษฎีสองปัจจยัเป็นทฤษฎีท่ีความสัมพนัธ์

กับผู ้บังคับบัญชาผู ้ใต้บังคับบัญชาและเพื่ อนร่วมงาน (Interpersonal Relation Subordindated and Peers) 

หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงาน

ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
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 สรุปได้ว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง 

ลักษ ณ ะของผู ้บังคับ ท่ี มี ต่อผู ้ใต้บังคับ บัญ ชา  สั ม พัน ธภาพ ระห ว่างผู ้บังคับ บัญ ช า  แล ะ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความใกลชิ้ดสนิทสนมเป็นกนัเอง มีหลกัการบริหารท่ีดีเอาใจใส่และยอมรับฟัง

ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหเ้กียรติและเช่ือถือในงานท่ีทาํสําเร็จ การช่วยเหลือร่วมมือร่วม

ใจในการปฏิบติังานซ่ึงกันและกัน เสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูบ้ ังคบับญัชาและเพื่อ

ร่วมงาน 

 

2. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ขวญัใจ มีทิพย ์(2543) ไดว้ิจยัเร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน: 

ศึกษาเฉพาะกรณีกองพันปฏิบัติการพิเศษ ๑ (คอมแมนโด) กองทัพอากาศ” ผลการวิจยัพบว่า

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการพิเศษ กองพนัปฏิบติัการพิเศษ ๑ (Commando) 

กองทพัอากาศ พบว่า อยูใ่นระดบัสูง ส่วนปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ 

เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการพิเศษ ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและผลประโยชน์ตอบแทน

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการพิเศษ สําหรับปัจจยัดา้นอ่ืน 

ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการวางแผน การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้

(อตัราเงินเดือนและเงินเพิ่มพิเศษ) ระดบัชั้นยศ และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี๗๕ 

วิชัย ทศพรทรงชัย (2549) ได้วิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มผลการปฏิบติังานท่ีมี

ประสิทธิภาพ ศึกษาเฉพาะสาขารังสีวิทยาวินิจฉัย ฝ่ายรังสีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 

สภากาชาดไทย เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและศึกษาปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อการ

เพิ่มผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ พบวา่ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรอยู่

ในระดับประสิทธิภาพน้อย ปัจจยัท่ีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน การได้รับโอกาสในการ

ฝึกอบรม การมีส่วนร่วมในกิจกรรม รวมถึงบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบในงานมี ความสัมพนัธ์

กบัผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพในระดบัสูง มีเพียงปัจจยัดา้นความรู้ความเขา้ใจในงานเพียง

ปัจจัยเดียว ท่ีไม่มีผลต่อการเพิ่มผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิภาพการทํางาน 

ในทางบวกมากท่ีสุด คือ ปัจจยัด้านงบประมาณ รองลงมาคือ ปัจจยัแวดล้อมทางการเมือง และ

บุคลากรตามลาํดบั 

ชาญณรงค ์ขนัประกอบ (2550) ไดว้ิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้

ราชตาํรวจชั้นประทวนในจงัหวดัหนองคาย” การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล 
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ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีระดบัการปฏิบติัหน้าท่ี ปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติัหนา้ท่ี ความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการตาํรวจชั้ นประทวนในจงัหวดัหนองคาย 

ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการตาํรวจชั้นประทวนในจงัหวดั 

หนองคายเรียงตามความสัมพนัธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านลกัษณะหน้าท่ีท่ีปฏิบติั, ดา้นค่าจา้ง 

และสวสัดิการท่ีได้รับ, ด้านการได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลทัว่ไป, ด้านความก้าวหน้าใน

ตําแหน่งหน้าท่ีและด้านนโยบ ายและการบ ริหารงาน  ตัวแป รอิสระท่ีนํามาวิจัยทั้ งหมด 

มีความสัมพนัธ์กบั   ตวัแปรตามอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .๐5 ระดบัของการปฏิบติัหน้าท่ี

ของขา้ราชการตาํรวจชั้น ประทวนในจงัหวดัหนองคายส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ระดบัของปัญหา

อุปสรรคในการปฏิบติัหน้าท่ีของราชการตาํรวจชั้นประทวนในจงัหวดัหนองคาย ส่วนใหญ่อยู ่

ฅในระดบัปานกลาง ขอ้เสนอแนะจาก การวิจยัในคร้ังน้ี คือ หน่วยงานและผูบ้งัคบับญัชาท่ีเก่ียวขอ้ง

ควรมีการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติัหน้าท่ีของข้าราชการตาํรวจชั้นประทวนจงัหวดั

หนองคายโดยการส่งเสริมด้านการศึกษา ส่งเสริมคุณลักษณะท่ีสําคญัและจาํเป็นในการปฏิบัติ

หนา้ท่ีของขา้ราชการตาํรวจ รวมทั้งสนบัสนุนอุปกรณ์ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ีและมีความเป็น

ธรรมในการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง๘๗ 

ธีระยุทธ เล้ียงสมบูรณ์  (2553) ได้วิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานตามทศันะของขา้ราชการและพนกังานองค์การบริหารส่วนจงัหวดัน่าน” ผลการศึกษา

พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามทัศนะของข้าราชการและพนักงาน

องค์การบริหารส่วนจังหวดัน่าน อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจาณาเป็นรายด้าน  พบว่า ด้านท่ีมีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามทศันะของขา้ราชการและพนักงานในระดบัมากท่ีสุดเป็น  

อนัดบัแรก คือ ดา้นการดาํเนินชีวิต รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารงาน ดา้นความพึงพอใจในงาน       

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามทศันะของขา้ราชการและพนักงานองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัน่าน ทั้ง 5 ดา้นพบวา่ในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัแนวทางในการเพิ่มปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานตามทศันะของขา้ราชการ และพนกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัน่าน ไดแ้ก่ ดา้นการ

บริหารงาน เสนอแนะว่าควรใช้หลกั คุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารจดัการ ด้านความพึง

พอใจในงาน เสนอแนะว่าควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบติังาน เสนอแนะว่า ควรสนับสนุนอุปกรณ์ ส่ือสารท่ีทนัสมยั ดา้นการดาํเนินชีวิตเสนอแนะ 

วา่ควรใชห้ลกัเศรษฐกิจพอเพียงในการดาํเนินชีวติ และดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เสนอแนะวา่

ควรจดัใหมี้การฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน ๗๖ 
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จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล, (2554) ศึกษาวิจยัเร่ือง “การศึกษาปัจจยักระบวนทัศน์

ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค สํานักงานใหญ่”  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับ 2 -7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานกังานใหญ่ ท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการทาํงานต่างกนัอยา่ง

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 แต่ถา้อายุ สถานะ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระดบัตาํแหน่งงาน 

หรือระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างค่าตอบแทน โครงสร้างองค์กร

สภาพแวดลอ้มภายในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน กบัประสิทธิภาพการทาํงาน พบว่า 

มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สาํนกังานใหญ่อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

พนัโทศิวะ ประดุจแกว้และดร.สมชาย คุม้พลู, (2556) ศึกษาวจิยัเร่ือง “ การศึกษาปัจจยั

ท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการหน่วยบญัชาการรักษาดินแดน” 

ผลการวิจยัพบว่า ข้าราชการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าปัจจัยท่ีมี

ผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดแ้ก่ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะของงานท่ีทาํความมัน่คงเงินเดือน/สวสัดิการ

และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าสภาพแวดล้อมของการทํางานท่ีดีทั้ งด้าน

สภาพแวดล้อมทางกายภาพซ่ึงได้แก่อาคารสํานักงานมีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน

สภาพแวดลอ้มบุคคลไดแ้ก่เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาทาํงานใกลชิ้ดกนัมีวฒันธรรมองค์กร

ร่วมกนั ผลการศึกษายงัแสดงใหเ้ห็นวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั

ถึงแมว้า่ผลของปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัต่างๆ ดา้นองคก์รของกองบริการหน่วยบญัชาการรักษา

ดินแดนแต่ละดา้นจะแตกต่างกนั 

กลัยา วงษล์มยั, (2556) ศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงานบริการด้านเคร่ืองรูดบตัรเครดิต(ธนาคารกรุงศรีอยุธยา)”ผลการวิจยัพบว่า ระดับ    

ประสิทธิในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ  ในการ

ทํางานของพนักงานได้แก่ อายุมาก ระดับการศึกษาสูง มีสถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานนาน และตําแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบัติงานสูง มีทัศนคติในการทํางานท่ีดี และ 

มีความกา้วหนา้ในการทาํงานอยา่งรวดเร็ว ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั 

ได้แก่ ฝ่ายบริหารควรมีการประชาสัมพนัธ์ขั้นตอนการปฏิบติังาน การแกไ้ขปัญหาเบ้ืองตน้ และ

วิธีการตอบคาํถามแก่ลูกค้าให้แก่พนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า 40 ปี มีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าระดับ

ปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี และมีตาํแหน่งหน้าท่ีตํ่ากว่า
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พนกังาน เพื่อให้การบริการลูกคา้มีประสิทธิภาพมากข้ึนผูบ้ริหารควรไดจ้ดัทาํนโยบายการบริหาร

องคก์รเป็นลายลกัษณ์ ควรไดจ้ดัอบรมหลกัสูตรภาวะผูน้าํใหแ้ก่บุคลากรในระดบัหวัหนา้งานข้ึนไป 

ควรได้จดัทาํโครงสร้างเงินเดือนและผลตอบแทนเป็นรูปธรรมท่ีชัดเจนและแจง้ให้ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ควรไดจ้ดัทาํรายการสวสัดิการในการทาํงานของบุคลากรให้ชดัเจนและให้มีการ

ประชุมกับบุคลากร ควรได้จดัทาํหลักสูตรการอบรมสัมมนารายปีให้บุคลากรเพื่อให้บุคลากร 

ไดเ้ลือกท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมและสัมมนาอยา่งนอ้ย 1 หลกัสูตรต่อคนต่อปีเพื่อพฒันาทกัษะ และ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของตนเอง 

ธญัญณ์ณัช  รุ่งโรจน์สุวรรณ, (2553) ศึกษาวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั อมรินทร์บุ๊คเซ็นเตอร์ จาํกดั” ผลการวิจยัพบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล

ของพนักงานบริษทั อมรินทร์บุ๊คเซ็นเตอร์ จาํกดั ได้แก่ เพศระดบัการศึกษารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

ตาํแหน่งและประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานได้แก่ลักษณะงานท่ี

รับผิดชอบโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและความสัมพนัธ์ภายใน

องค์กรนั้นมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังานควรพิจารณาลกัษณะพนกังานและลกัษณะงานควรส่งเสริมดา้นความร่วมมือ

ภายในองคก์รและโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการทาํงาน 

ภทัรีย ์จนัทรกองกุล, (2550) ศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการรักษา และประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของบุคลากรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ: กรณีศึกษาบริษทัตลาดดอทคอมจาํกดั” 

ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรของบริษทัตลาดดอทคอมจาํกดัส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุ

ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วง 20-25 ปี  และมากกว่าคร่ึงหน่ึงของบุคลากรมีสถานภาพโสด และมีการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี 

บุคลากรของบริษทัตลาดดอทคอมจาํกดัมีระยะเวลาในการปฏิบติังานกบับริษทัเฉล่ีย

ประมาณ1.28 ปี (ประมาณ 15 เดือน) บุคลากรของบริษทัตลาดดอทคอมจาํกดัส่วนใหญ่มีความ    

พึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า

บุคลากรของบริษทัตลาดดอทคอมจาํกดัมีความพึงพอใจในการทาํงานด้านบริษทั และงานท่ีทาํ

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาความมัน่คงในงานความก้าวหน้า 

ในงานความอิสระในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง 

จนัทร์นภา วงศ์ศรีภูมิเทศ, ดร.ณกมล จนัทร์สม (2557) ศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ปิโตรเคมี  จํากัด”  ผลการวิจัยพบว่า  

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่  เป็นเพศหญิงจาํนวน 284 คนคิดเป็นร้อยละ 71 อายุในช่วง 31-40 ปี  จาํนวน 
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219 ราย คิดเป็นร้อยละ 54.8 มีสถานภาพโสด จาํนวน 294 ราย  คิดเป็นร้อยละ 73.5 มีระดบัปริญญา

ตรีจาํนวน 271 ราย คิดเป็นร้อยละ 67.8 ปฏิบติังานเป็นระยะเวลา 4-6 ปีจาํนวน 151 ราย  คิดเป็นร้อย

ละ 37.8 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 30,001-40,000 บาท จาํนวน 141 ราย คิดเป็นร้อยละ 35.3   

โดยปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานพบว่าความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่องานท่ีทาํมีความสัมพนัธ์

ต่อระดบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน  ดา้นความพึงพอใจในงานพบวา่เพื่อนร่วมงาน และ

การเล่ือนตาํแหน่งมีความสัมพนัธ์ต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีประกอบดว้ยปัจจยัดา้นสถานภาพการศึกษา

ระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อระดับประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั ในขณะท่ีเพศและอายุไม่มีผลอยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติ 

กบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

 

 



 

 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 

รูปแบบการวิจยั ใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงสํารวจ โดยใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล 

โดยมีวตัถุประสงค์  เพื่อศึกษาถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีสุพรรณบุรี  เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และเพื่อศึกษา

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 

ทั้ งน้ี  ผู ้วิจ ัยได้กําหนดกรอบ และแนวทางในการดําเนิ นการวิจัย เพื่ อให้ บรรลุ 

ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

 

1.  ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง  

 

1.1  ประชากร (Population)ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 

ประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราว และลูกจา้งบริษทั รวมจาํนวน 

166 คน     

 1.2  ขนาดตัวอย่าง (Sample Size) ขนาดตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนในการศึกษาจะไดจ้าก

การสุ่มตวัอย่างชนิด แผนแบบการเลือกตัวอย่างแบบเป็นระบบ (Stratified Random Sampling)  

โดยให้ขนาดตัวอย่างมีความเช่ือมั่น 95% และให้ค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% โดยใช้สูตร 

การคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Taro Yamane จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง คือ 

n = 𝑁𝑁
1 + 𝑁𝑁(𝑒𝑒)2

 

เม่ือ  n           = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N = ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 

e = ความคลาดเคล่ือนของการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

n = 166
1 + 166 (0.05)2

 

n                  = 117.31 คน 
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ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งท่ีควรจะเป็นในการวจิยัคร้ังน้ี คือ 117 คน 

 

2.   เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ีจะใช ้

2.1  การสร้างเคร่ืองมือ โดยการนําข้อมูลทางวิชาการท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีส่งผล 

ต่อการพัฒนาศักยภาพในการทํางานซ่ึงผูว้ิจยัได้ทําการค้นควา้มาทําการกําหนดรูปแบบของ

เคร่ืองมือ เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ี 

2.2  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ การหาความน่าเช่ือมัน่ของขอ้มูล โดยการหา

สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach – α) ของครอนบาค 

2.3  ข้อมูลปฐมภูมิ ได้จากการใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือหลักสําหรับการเก็บ

ขอ้มูลโดยแบ่งเน้ือหาของแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี  2  เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี  3  เก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี  4  เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 

 2.4  ข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสํานักงานสรรพากรพื้นที่สุพรรณบุรี 

ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ปัจจยัแรงจูงใจภายนอก และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

3. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 จากแหล่งขอ้มูลต่างๆ ขา้งตน้ ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีได้

กาํหนดไว ้สาํหรับขอ้มลูปฐมภูมิดาํเนินการ ดงัน้ี 

 ข้ันตอนที่  1  จดัส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นเจา้หนา้ท่ีสังกดัสํานกังาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 117 คน แล้วอธิบายรายละเอียดในการ    

ตอบแบบสอบถาม 
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 ข้ันตอนที ่ 2  ผูว้จิยัทาํการเก็บแบบสอบถามคืนดว้ยดว้ยตนเองจากแบบสอบถามท่ีได้

แจกไปจาํนวน 117 ฉบบั   

 ข้ันตอนที ่ 3  นําแบบสอบถามท่ีได้รับคืนจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบความ

สมบูรณ์และความถูกตอ้งในการตอบแบบสอบถาม  และนาํขอ้มูลท่ีได้รับเขา้ระบบกระบวนการ

ประมวลผลของโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS 20.0 

 ข้ันตอนที ่ 4  ผูว้ิจยันาํผลการวิเคราะห์โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ไปดาํเนินการตาม

ขั้นตอนการวจิยั 

 

4.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

สาํหรับการออกแบบสอบถาม การวเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ประกอบดว้ย 

4.1  หาค่าร้อยละ  กบัขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะทางประชากรศาสตร์  

4.2  หาค่าเฉลีย่ ( 𝐱𝐱� ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) กบัขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจภายใน 

และปัจจยัแรงจูงใจภายนอก และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยั ไดเ้สนอค่าเฉล่ีย โดยแปล

ความหมาย ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังานนอ้ย

ท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.81 – 2.60  หมายถึง  ระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังานนอ้ย 

 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.61 – 3.40  หมายถึง  ระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังานปาน

กลาง 

 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังานมาก 

 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังานมาก

ท่ีสุด 

 4.3  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) กบัปัจจยัแรงจูงใจภายใน ปัจจยัแรงจูงใจ

ภายนอก และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดเ้สนอค่าความสําคญั  สามารถแปลความหมายได้

ดงัน้ี 
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0.00 – 0.25 มีความสัมพนัธ์นอ้ย 

0.26 – 0.50 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

0.51 – 0.75 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งมาก 

0.76 – 1.00 มีความสัมพนัธ์มาก 

 

 



 

 

บทที ่4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรี โดยระเบียบวิธีวิจยัรูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจใช้แบบสอบถาม  เป็นเคร่ืองมือในการ

รวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษา ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรีจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี และปัจจยัแรงจูงใจ

ภายนอกท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี ในการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดน้าํเสนอ ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1   ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของเจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี โดยการแจกแจงความถ่ีแลว้หาค่าร้อยละ 

 ตอนท่ี 2   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายใน และปัจจยั

แรงจูงใจภายนอกท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานกังาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 

  ตอนท่ี  2.1  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจภาย 

ในท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรี 

  ตอนท่ี  2.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายนอก

ท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรี 

 ตอนท่ี 3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 

 ตอนท่ี 4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอก         

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 เพื่อความสะดวกในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัได้นําอักษรย่อ และ

สัญลกัษณ์ทางสถิติมาใช ้ดงัน้ี 
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n หมายถึง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

𝐗𝐗� หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) โดยกาํหนดเกณฑก์ารแปรผล 

S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

r หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สันระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจภายในและ

ปัจจยัแรงจูงใจภายนอก กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

α หมายถึง ค่าทดสอบความคลาดเคล่ือนในการทดสอบสมมติฐาน หรือระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ (Level of Significance) กาํหนดไวท่ี้ระดบั .05 

ρ หมายถึง ความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน 

 

 การหาความน่าเช่ือมัน่ของขอ้มูล โดยการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach's Alpha Coefficient) 

ของครอนบาค พบวา่ ค่าเฉล่ียค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาความน่าเช่ือถือโดยเฉล่ียของขอ้มูลการสํารวจ พบวา่

ค่า alpha เท่ากบั .932 

 

ตอนที ่1  ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของเจ้าหน้าที่ สังกัดสํานักงาน

 สรรพากรพืน้ทีสุ่พรรณบุรี 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถาม การวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงวิธีวิเคราะห์ โดยการหา

อตัราร้อยละ ซ่ึงจะแสดงในตารางท่ี 4.1 – 4.7 

 

ตารางท่ี 4.1  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ   ความถี ่ ร้อยละ 

 ชาย  35 29.9 

 หญิง  82 70.1 

 รวม  117 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1  พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 70.1 

และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 29.9 
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ตารางท่ี 4.2  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ   ความถี ่ ร้อยละ 

  ต ํ่ากวา่ 20 ปี  2 1.7 

 20-30 ปี  34 29.1 

 31-40 ปี  24 20.5 

 41-50 ปี  39 33.3 

 51-60 ปี  18 15.4 

 รวม  117 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหวา่ง 41 – 50 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 33.3  รองลงมา อยูใ่นช่วงอายรุะหวา่ง 20 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.1  และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นช่วงอาย ุ 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 

 

ตารางท่ี 4.3  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ   ความถี ่ ร้อยละ 

โสด 40 34.2 

สมรส 70 59.8 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 7 6.0 

 รวม  117 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 

59.8 รองลงมาอยู่ในสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 34.2 และน้อยท่ีสุดสถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง/

แยกกนัอยู ่คิดเป็นร้อยละ 6.0 
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ตารางท่ี 4.4  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา   ความถี ่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 5 4.3 

ปริญญาตรี 70 59.8 

ปริญญาโท 42 35.9 

 สูงกวา่ปริญญาโท   -  - 

 รวม  117 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.4   พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา ระดบัปริญญาตรี คิดเป็น

ร้อยละ 59.8  รองลงมา การศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 35.9 และตํ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 4.3 

 

ตารางท่ี 4.5 ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน  ความถี ่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 2 1.7 

10,000 - 20,000 บาท 37 31.6 

20,001 -30,000 บาท 53 45.3 

30,001 บาท ข้ึนไป 25 21.4 

 รวม  117 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.5  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 20,001 – 30,000 บาท  

คิดเป็นร้อยละ 45.3  รองลงมามีรายไดต่้อเดือน 10,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 31.6 และน้อย

ท่ีสุดรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 10,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 1.7 
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ตารางท่ี 4.6  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบังาน 

 

ระดบังาน  ความถี ่ ร้อยละ 

ปฏิบติังาน 14 12.0 

ชาํนาญงาน 21 17.9 

ปฏิบติัการ 18 15.4 

ชาํนาญการ 61 52.1 

ชาํนาญการพิเศษ 1 0.9 

อ่ืนๆ 2 1.7 

 รวม  117 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการระดบัชาํนาญ  การคิด

เป็นร้อยละ 52.1 รองลงมาเป็นข้าราชการระดับชํานาญงาน คิดเป็นร้อยละ 17.9 และน้อยท่ีสุด 

เป็นขา้ราชการระดบัชาํนาญการพิเศษ คิดเป็นร้อยละ 0.9 

 

ตารางท่ี 4.7  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงาน 

 

ประสบการณ์ในการทาํงาน  ความถี ่ ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 3 ปี 12 10.3 

3 - 6 ปี 23 19.7 

7 - 9 ปี 19 16.2 

10 ปี ข้ึนไป 63 53.8 

 รวม  117 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงาน 

มากกว่า 10 ปีข้ึนไป  คิดเป็นร้อยละ 53.8 รองลงมาระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 3 - 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 

19.7  และนอ้ยท่ีสุดมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานตํ่ากวา่ 3  ปี  คิดเป็นร้อยละ 10.3 
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ตอนที ่2   ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจภายใน และปัจจัย

 แรงจูงใจภายนอกที่มีความสําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

 เจ้าหน้าทีสั่งกดัสํานักงานสรรพากรพืน้ทีสุ่พรรณบุรี 

 

 ตอนท่ี  2.1 ค่ าเฉ ล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจภายใน ท่ี มี

ความสําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรี 

 การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองต้นปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรีโดยใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ีย 

ทางเลขคณิตให้เห็นว่าปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

แสดงโดยตารางท่ี 4.8-4.12 

 

ตารางท่ี 4.8   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้นผลตอบแทน และ

สวสัดิการท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านผลตอบแทน และสวสัดกิาร 𝐗𝐗� S.D. ระดบัความสําคญั อนัดบั 

1. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูเ่พียงพอต่อค่าครองชีพ 3.39 0.91 ปานกลาง 2 

2. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูเ่หมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีทาํ 3.28 0.93 ปานกลาง 4 

3. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูเ่หมาะสมกบัระดบัการศึกษา 3.27 0.93 ปานกลาง 5 

4. ควรไดค้่าตอบแทนเพ่ิมข้ึนเม่ือมีการปรับตาํแหน่ง 3.90 0.88 มาก 1 

5. สวสัดิการของหน่วยงานท่ีไดรั้บอยูเ่พียงพอต่อการดาํรงชีพ 

(เช่น ค่าอาหาร, ค่ารักษาพยาบาล) 

3.31 0.90 ปานกลาง 3 

รวม 3.43 0.63 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีมี

ความสําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (x� = 3.43) โดยองค์ประกอบ 

ของปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนเม่ือมีการปรับตาํแหน่งมีค่ามากท่ีสุด ในระดบั

ความสําคญัมาก (x�  = 3.90) และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยู่เหมาะสมกับระดบัการศึกษาของ (x� = 3.27)  

มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้นอาํนาจหน้าท่ีท่ีมี

 ความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านอาํนาจหน้าที ่ 𝐗𝐗� S.D. ระดบัความสําคญั อนัดบั 

1. หน่วยงานมีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีงาน ในความ

รับผิดชอบของเจา้หนา้ท่ีแต่ละคนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

3.79 0.71 มาก 2 

2. หน่วยงานมีการกาํหนดขอบเขตของการใชสิ้ทธิอาํนาจ 

ในหนา้ท่ีความรับผิดชอบงานของเจา้หนา้ท่ีแต่ละคน 

3.68 0.73 มาก 3 

3. หน่วยงานมีการกาํหนด กฎขอ้บงัคบั ในการปฏิบติังาน 3.87 0.75 มาก 1 

4. การมีสิทธิในการใชอ้าํนาจตดัสินใจในการปฏิบติังาน

ภายในองคก์ร 

3.56 0.84 มาก 4 

5. การมีสิทธิในการใชอ้าํนาจในทางปฏิบติั เพ่ือปฏิบติังาน

ใหส้าํเร็จ 

3.53 0.78 มาก 5 

รวม 3.69 0.55 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจด้านอาํนาจหน้าท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  (x� = 3.69)  โดยองคป์ระกอบของกาํหนดกฎขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน

และมีการกาํหนดอาํนาจหน้าท่ีแต่ละคนเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก ในระดับ

ความสาํคญัมาก   (x�  = 3.87 และ 3.79 ตามลาํดบั) และมีสิทธิในการใชอ้าํนาจในทางปฏิบติั  เพื่อปฏิบติังาน

ใหส้าํเร็จ (x� = 3.53) มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความสาํคญัมาก 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้นการมีส่วนร่วม 

ในงานท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านการมส่ีวนร่วม 𝐗𝐗� S.D. ระดบัความสําคญั อนัดบั 

1. เป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมในความสาํเร็จของหน่วยงาน 3.57 0.70 มาก 3 

2. มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองใด เร่ืองหน่ึง ใน

งานท่ีปฏิบติั  

3.50 0.73 มาก 4 

3. มีส่วนรับรู้ และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการวาง

แผนการปฏิบติังาน  และมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของ

หน่วยงาน 

3.61 0.86 มาก 2 

4. ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานมกัถูกนาํมาปรับใชอ้ยู่

เสมอ 

3.44 0.85 มาก 5 

5. เปิดโอกาสใหบุ้คคลอ่ืน เขา้มาร่วมแสดงความคิดเห็นใน

การปฏิบติังานร่วมกนั 

3.74 0.72 มาก 1 

รวม 3.57 0.60 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านการมีส่วนร่วมในงานท่ีมีความสําคญั 

ต่อความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก (x� = 3.57)โดยองค์ประกอบของการ

เปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนเข้ามาร่วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานร่วมกันและมีส่วนรับรู้ และ

แสดงความเห็นเก่ียวกบัการวางแผนการปฏิบติังานและมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของหน่วยงาน มีค่า

มากท่ีสุด สองอนัดบัแรก ในระดบัความสําคญัมาก  (x�  = 3.74  และ  3.61 ตามลาํดบั)  และขอ้เสนอแนะ

ในการปฏิบติังานของมกัถูกนาํมาปรับใชอ้ยูเ่สมอ   (x� = 3.44)   มีค่านอ้ยท่ีสุด  ในระดบัความสาํคญัมาก 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านความรู้ความ

 เขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีทาํท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านความรู้ความเข้าใจในงาน 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. เป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมในความสาํเร็จของ

หน่วยงาน 

3.57 0.70 มาก 3 

2. มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองใด เร่ืองหน่ึง ใน

งานท่ีปฏิบติั  

3.50 0.73 มาก 4 

3. มีส่วนรับรู้ และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการวาง

แผนการปฏิบติังาน  และมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของ

หน่วยงาน 

3.61 0.86 มาก 2 

4. ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของ มกัถูกนาํมาปรับใช้

อยูเ่สมอ 

3.44 0.85 มาก 5 

5. เปิดโอกาสใหบุ้คคลอ่ืน เขา้มาร่วมแสดงความคิดเห็นใน

การปฏิบติังานร่วมกนั 

3.74 0.72 มาก 1 

รวม 3.57 0.60 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.11  พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีทาํท่ีมี

ความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั มาก  (x� = 3.57) โดยเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืน 

เขา้มาร่วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานร่วมกนั และมีส่วนรับรู้ และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั

การวางแผนการปฏิบติังาน  และมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของหน่วยงานมีค่ามากท่ีสุดสองอนัดบัแรก 

ในระดบัความสําคญัมาก (x�  = 3.74 และ 3.61 ตามลาํดบั) และขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของ มกัถูก

นาํมาปรับใชอ้ยูเ่สมอ (x� = 3.44)  มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความสาํคญัมาก 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านสภาพแวดลอ้ม 

 ในการทาํงานท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. พ้ืนฐานความรู้ท่ีเรียนมาตรงกบังานท่ีทาํในปัจจุบนั 3.73 0.58 มาก 3 

2. ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีทาํในปัจจุบนัจาก

ประสบการณ์   

3.71 0.59 มาก 5 

3. หน่วยงานจดัทาํแผนคู่มือประกอบความเขา้ใจในการ

ปฏิบติังาน 

3.79 0.85 มาก 2 

4. หน่วยงานมีระบบการติดตามตรวจสอบผลการ

ปฏิบติังาน 

3.87 0.74 มาก 1 

5. ภาพรวมบุคลากรมีความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติังาน 

3.81 0.73 มาก 4 

รวม 3.78 0.53 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.12  พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้นสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีมี

ความสําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (x� = 3.78) โดยองค์ประกอบ

หน่วยงานมีระบบการติดตามตรวจสอบผลการปฏิบติังานและหน่วยงานจดัทาํแผนคู่มือประกอบ

ความเขา้ใจในการปฏิบติังานมีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก ในระดบัความสําคญัมาก (x�  = 3.87 และ 

3.79 ตามลาํดบั) และความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีทาํในปัจจุบนัจากประสบการณ์  (x� = 3.71) มีค่า

นอ้ยท่ีสุดในระดบัความสาํคญัมาก 
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 ตอนท่ี 2.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ีมี

ความสําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรี 

การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองตน้ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรีโดยใชเ้กณฑค์่าเฉล่ียทาง

เลขคณิตให้เห็นวา่ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แสดง

โดยตารางท่ี 4.13-4.17 

 

ตารางท่ี 4.13   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายนอกดา้นความกา้วหน้า

 และการเติบโตในการทาํงานท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านความก้าวหน้าและการเตบิโต

ในการทาํงาน 
𝐗𝐗� S.D. 

ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. หน่วยงานมีการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมดา้น

ต่าง ๆ 

3.71 0.64 มาก 1 

2. งานท่ีปฏิบติัอยูมี่โอกาสสามารถสร้างผลงานเพ่ือเล่ือน

ตาํแหน่ง 

3.43 0.65 มาก 4 

3. หน่วยงานมีการเล่ือนตาํแหน่งอยา่งมีความยติุธรรม 3.30 0.78 ปานกลาง 5 

4. หน่วยงานมีการประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปีท่ีมี

มาตรฐาน 

3.50 0.69 มาก 2 

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนในดา้นความ กา้วหนา้ 3.49 0.68 มาก 3 

รวม 3.49 0.49 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ปัจจยัปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านความก้าวหน้าและการ

เติบโตในการ ทาํงาน ท่ีมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (x�= 3.49) 

โดยองค์ประกอบของหน่วยงานของมีการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมด้านต่าง ๆ และ

หน่วยงานของมีการประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปีท่ีมีมาตรฐาน มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก 

ในระดบัความสําคญัมาก (x�= 3.71 และ 3.50 ตามลาํดบั) และหน่วยงานของมีการเล่ือนตาํแหน่ง

อยา่งมีความยติุธรรม (x�= 3.30) มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความสาํคญัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.14   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านการยอมรับ 

 นบัถือท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านการยอมรับนบัถอื 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. งานท่ีทาํอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติไดรั้บการยอมรับใน

สงัคม 

3.76 0.71 มาก 1 

2.ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.60 0.63 มาก 5 

3.ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

3.61 0.74 มาก 4 

4. การไดรั้บความไวว้างใจจากเพ่ือนร่วมงาน 3.75 0.69 มาก 2 

5. เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น 3.70 0.73 มาก 3 

รวม 3.68 0.49 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกดา้นการยอมรับนบัถือท่ีมีความสําคญั

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั มาก (x� = 3.68) โดยองคป์ระกอบของปัจจยัดา้นงาน

ท่ีทาํอยู่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติได้รับการยอมรับในสังคม และการได้รับความไวว้างใจจากเพื่อน

ร่วมงาน มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก ในระดบัความสําคญัมาก (x�= 3.76 และ 3.75 ตามลาํดบั) 

และผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (x� = 3.60) มีค่าน้อยท่ีสุด 

ในระดบัความสาํคญัมาก 
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ตารางท่ี 4.15   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านความสําเร็จ 

 ในงานท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
   

ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านความสําเร็จในงาน 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. สามารถใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานได้

อยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

3.73 0.58 มาก 1 

2. สามารถแกปั้ญหาในการปฏิบติังานไดเ้สมอ 3.65 0.62 มาก 3 

3. รู้สึกภาคภูมิใจในผลการปฏิบติังานท่ีสาํเร็จ 3.76 0.77 มาก 2 

4. คิดวา่ประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน 3.64 0.75 มาก 4 

5. รักและภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัในขณะน้ี 3.68 0.86 มาก 5 

รวม 3.69 0.53 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกดา้นความสําเร็จในงานท่ีมีความสําคญัต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั มาก (x�= 3.69) โดยองคป์ระกอบของปัจจยัดา้นสามารถใช้

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็กาํลงัความสามารถและความรู้สึกภาคภูมิใจในผลการ

ปฏิบัติงานท่ีสําเร็จ มีค่ามากท่ีสุด สองอันดับแรก ในระดับความสําคัญมาก (x� = 3.73 และ 3.76 

ตามลําดับ) และการรัก และภูมิใจในหน้าท่ีท่ีปฏิบติัในขณะน้ี (x� = 3.68) มีค่าน้อยท่ีสุด ในระดับ

ความสาํคญัมาก 
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ตารางท่ี 4.16   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายนอกดา้นนโยบาย และ

 การบริหารงานท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

   

ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านนโยบายและการบริหารงาน 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. การกาํหนดนโยบายท่ีใชใ้นการบริหารมีความชดัเจน 3.66 0.70 มาก 2 

2. การกาํหนดแผนงานของหน่วยงานมีความชดัเจน 3.65 0.65 มาก 3 

3. การกาํหนดกฎระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงานมีความ

ชดัเจน 

3.69 0.70 มาก 1 

4. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.58 0.78 มาก 4 

5. หน่วยงานมีการกระจายงานอยา่งเสมอภาค 3.51 0.79 มาก 5 

รวม 3.62 0.55 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.16  พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกดา้นนโยบายและการบริหารงานท่ีมี

ความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบั มาก (x� = 3.62) โดยองค์ประกอบของ

ปัจจยัด้านการกาํหนดกฎระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงานมีความชัดเจนและการกาํหนดนโยบาย 

ท่ีใชใ้นการบริหารมีความชดัเจนมีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก   ในระดบัความสาํคญัมาก (x �= 3.69 

และ 3.66 ตามลําดับ) และหน่วยงานมีการกระจายงานอย่างเสมอ (x� = 3.51) มีค่าน้อยท่ีสุด  

ในระดบัความสาํคญัมาก 
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ตารางท่ี 4.17   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจภายนอกดา้นความสัมพนัธ์

 ระหวา่งบุคคลท่ีมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  

ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1.การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการทาํงานระหวา่ง

ผูร่้วมงาน 

3.85 0.60 มาก 1 

2.ความมีนํ้ าใจของเพ่ือนร่วมงาน 3.77 0.70 มาก 3 

3.ความช่วยเหลือเก้ือกลูของผูบ้งัคบับญัชา 3.78 0.74 มาก 2 

4.หน่วยงานมีการแบ่งพวกพอ้ง 3.56 0.86 มาก 4 

5.มีการสงัสรรคน์อกสถานท่ีกบัผูบ้งัคบับญัชา  และเพ่ือน

ร่วมงาน 

3.53 0.90 มาก 5 

รวม 3.71 0.64 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมี

ความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบั มาก (x� = 3.71) โดยองค์ประกอบของปัจจยั

ดา้นการช่วยเหลือซ่ึงกนั และกนัในการทาํงานและความช่วยเหลือเก้ือกูลของผูบ้งัคบับญัชา มีค่ามาก

ท่ีสุด สองอันดับแรก ในระดับความสําคัญมาก (x� = 3.85 และ 3.78 ตามลําดับ) และการสังสรรค ์

นอกสถานท่ีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (x� = 3.53) มีค่านอ้ยท่ีสุดในระดบัความสาํคญัมาก 
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ตอนที ่3   ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

 เจ้าหน้าทีสั่งกดัสํานักงานสรรพากรพืน้ทีสุ่พรรณบุรี 

 

การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองต้น ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีสังกัด

สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรีโดยใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียทางเลขคณิตให้เห็นว่าประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี แสดงโดยตารางท่ี 4.18 

 

ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 

ปัจจยัด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 
อนัดบั 

1. ความสามารถและความพร้อมในการปฏิบติังานใหเ้สร็จ

ทนัเวลา 

3.95 0.52 มาก 1 

2. ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ใจในการปฏิบติังานของตน

อยา่งคล่องแคล่ว 

3.80 0.65 มาก 4 

3. สามารถปฏิบติังานดว้ยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ ์ 3.87 0.69 มาก 2 

4. ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีมีคุณภาพและมาตรฐาน 3.83 0.72 มาก 3 

5. ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีประสบความ สาํเร็จตาม

เป้าหมายขององคก์รท่ีกาํหนดไว ้

3.80 0.69 มาก 5 

รวม 3.89 0.65 มาก 
 

 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัความสําคญั

มาก (x� = 3.89) โดยองค์ประกอบในส่วนความสามารถและความพร้อมในการปฏิบัติงานให้เสร็จ

ทนัเวลา และความสามารถปฏิบติังานด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ มีค่ามากท่ีสุด สองอนัดบัแรก  

ในระดบัความสําคญัมาก (x� = 3.95 และ 3.87 ตามลาํดบั) และผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์รท่ีกาํหนดไว ้(x� = 3.80) มีค่านอ้ยท่ีสุด ในระดบัความสาํคญัมาก 
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ตอนที ่4  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจภายในและปัจจัยแรงจูงใจภายนอก 

 กบัประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 

 

การวิจยัไดน้าํขอ้มูลลงตารางเพื่อทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจ

ภายใน และปัจจยัแรงจูงใจภายนอก กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยใช้วิธีทางสถิติหาค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (r) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจภายใน และ

ปัจจยัแรงจูงใจภายนอก กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยกาํหนดให ้แสดงโดยตารางท่ี 4.19 – 4.20 

 

ตารางท่ี 4.19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ

 ภายใน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 1.00          

2 .343** 1.00         

3 .372** .503** 1.00        

4 .288** .510** .434** 1.00       

5 .182* .395** .382** .357** 1.00      

6 .306** .395** .254* .296** .324** 1.00     

7 .120 .402** .202* .325** .274** .431** 1.00    

8 .198* .480** .368** .403** .278** .317**. .311** 1.00   

9 .176 .600** .426** .424** .287** .365** .356** .735** 1.00  

10 .260** .512** .460** .343** .339** .357** .322** .567** .715** 1.00 

หมายเหตุ ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). * Correlation is significant at the 0.05 level 

(2-tailed). 

 

1 = `ปัจจยัภายในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 2 = `ปัจจยัภายในดา้นอาํนาจหนา้ที 

3 = ปัจจยัภายในดา้นการมีส่วนร่วมในงาน 4 = ปัจจยัภายในดา้นความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีทาํ 

5 = ปัจจยัภายในดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 6 = ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เสร็จทนัเวลา 

7 = ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท 8 = ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีระเบียบ กฎเกณฑ ์

9 = ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมี 

 คุณภาพและมาตรฐาน 

10 = ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายองคก์ร 
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จากตารางท่ี 4.19  พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจภายใน กบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 โดยมีค่าอยูร่ะหวา่ง .202 ถึง .600โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ภายในท่ีสูงท่ีสุด เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในด้านอาํนาจหน้าท่ีกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน อย่างมีคุณภาพและมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในท่ีน้อยท่ี สุด  

เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในดา้นการมีส่วนร่วมในงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่ง

ทุ่มเท ส่วนตวัแปรท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอ่ืนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัภายในดา้นผลตอบแทน และ

สวสัดิการ 

 

ตารางท่ี 4.20  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ

 ภายนอก กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 1.00          

2 .254** 1.00         

3 .340** .508** 1.00        

4 .439** .443** .567** 1.00       

5 .238** .312** .373** .433** 1.00      

6 .242** .314** .357** .460** .288** 1.00     

7 .103 .460** .466** .404** .405** .431** 1.00    

8 .173 .457** .346** .395** .323** .317** .311** 1.00   

9 .213* .423** .406** .466** .411** .365** .356** .735** 1.00  

10 .235** .346** .450** .450** .319** .357** .322** .567** .715** 1.00 

หมายเหตุ ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). * Correlation is significant at the 0.05 level     

  (2-tailed). 
 

1 = `ปัจจยัภายนอกดา้นความกา้วหนา้และการเติบโต

ในงาน 

2 = `ปัจจยัภายนอกดา้นการยอมรับนบัถือ 

3 = ปัจจยัภายนอกดา้นความสาํเร็จในงาน 4 = ปัจจยัภายนอกดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

5 = ปัจจยัภายนอกดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 6 = ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเสร็จทนัเวลา 

7 = ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท 8 = ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีระเบียบ กฎเกณฑ ์

9 = ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีคุณภาพและ

มาตรฐาน 

10 = ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมาย

องคก์ร 
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 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจภายนอก กบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 โดยมีค่าอยูร่ะหวา่ง .235 ถึง .466 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ภายในท่ีสูงท่ีสุด เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายนอกดา้นความสาํเร็จในงานกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานอย่างทุ่มเท และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในท่ีน้อยท่ีสุด เป็นความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัภายนอกด้านความก้าวหน้าและการเติบโตในงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสําเร็จ 

ตามเป้าหมายองคก์รส่วนตวัแปรท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอ่ืนมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัภายนอก

ดา้นความกา้วหนา้และการเติบโตในงาน 

 

 

 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีสุพรรณบุรีโดยระเบียบวิธีวิจยัรูปแบบการวจิยัเชิงสาํรวจใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ

รวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอยา่งในการทาํแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากร

พื้นท่ีสุพรรณบุรี จาํนวน 117 คน 

1. สรุปการวจิัย

1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย มีดงัน้ี 

 1.1.1  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรีจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 1.1.2.  เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 

 1.1.3.  เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 

1.2  วธีิดําเนินการวจัิย ผู้วจัิยดําเนินการ ดังนี้ 

   1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ผูว้ิจยัได้ศึกษากลุ่มประชากรซ่ึงเป็นเจา้หน้าท่ี

สังกดัสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี ตั้งอยู่ท่ี อาคารศูนยร์าชการ ถนนสุพรรณบุรี-ชยันาท 

ชั้น 1  ต. สนามชยั อ.เมือง   จ.สุพรรณบุรี จาํนวน 166 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 4 พฤษภาคม 2559) และ

ทางผูว้จิยัไดสุ่้มกลุ่มตวัอยา่งในการทาํแบบสอบถาม จาํนวน 117 คน  

1.2.2  เคร่ืองมือการวิจัย ในการวจิยัมีการดาํเนินการ ดงัน้ี 

 ขอ้มูลปฐมภูมิ ได้จากแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ซ่ึง

แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด 

ประกอบด้วยคาํถาม  7  ขอ้  คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา  รายได้เฉล่ียต่อเดือน ระดบังาน 

และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสาํรวจรายการ 
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 ส่วนท่ี  2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้ น ท่ีสุพรรณบุรี 

ประกอบด้วยคาํถามเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ด้านอาํนาจ

หน้าท่ี ด้านการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีทาํ ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน 

 ส่วนท่ี  3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้ นท่ี สุพรรณบุรี 

ประกอบด้วยคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายนอกในดา้นความกา้วหน้าและการเติบโตในการ

ทาํงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความสําเร็จในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 ส่วนท่ี  4  ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

สังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี  

 ข้อมูลทุติยภูมิ  ได้แก่  ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสํานักงานสรรพากรพื้ น ท่ี

สุพรรณบุรี ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ปัจจยัแรงจูงใจภายนอก และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

1.2.3   การเกบ็รวบรวมข้อมลู การสาํรวจความคิดเห็นกบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 117  คน  

ซ่ึงเป็นเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี  

1.2.4   การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

     1)   หาค่าร้อยละ กบัขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะทางประชากรศาสตร์  

                                        2)   หาค่าเฉล่ีย (x� ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) กบัขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจ

ภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอก และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูว้จิยั ไดเ้สนอค่าเฉล่ีย โดยแปล

ความหมายดงัน้ี 

    ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00 – 1.8     หมายถึง  ระดบัความสําคญัต่อการปฏิบติังาน

นอ้ยท่ีสุด 

    ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.81 – 2.60   หมายถึง  ระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังาน

นอ้ย 

     ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.61 – 3.40   หมายถึง  ระดบัความสาํคญัต่อการปฏิบติังาน

ปานกลาง 

    ค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดบัความสําคญัต่อการปฏิบติังาน

มาก 
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     ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.21 – 5.00  หมายถึง ระดบัความสําคญัต่อการปฏิบติังาน

มากท่ีสุด 

     3)  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (r) กบักบั ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ปัจจยั

แรงจูงใจภายนอก และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดเ้สนอค่าความสําคญัสามารถแปลความหมาย 

ไดด้งัน้ี 

  0.00 – 0.25 มีความสัมพนัธ์นอ้ย 

  0.26 – 0.50 มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

  0.51 – 0.75 มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งมาก 

  0.76 – 1.00 มีความสัมพนัธ์มาก 

1.3  ผลการวจัิย สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 1)  ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของเจ้าหน้าท่ีสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรีพบวา่ ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 70.1  อายุระหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.3 

สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 59.8 ในด้านการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  

คิดเป็นร้อยละ 59.8 รายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.3 โดย 

ส่วนใหญ่มีระดบังานตาํแหน่งชํานาญการ คิดเป็นร้อยละ 52.1 และมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า  

10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 53.8 

 2)  ระดับความสําคัญของปัจจัยแรงจูงใจภายในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ มาก (x� = 3.43) สามารถจาํแนกได้ในด้าน

ค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนเม่ือมีการปรับตาํแหน่งอยู่ในระดับความสําคญัมาก  ส่วนในด้านค่าตอบแทนท่ี

ได้รับอยู่เพียงพอต่อค่าครองชีพ  ในด้านสวสัดิการของหน่วยงานท่ีได้รับอยู่เพียงพอต่อการดาํรงชีพ 

(เช่น ค่าอาหาร,  ค่ารักษาพยาบาล) ในด้านค่าตอบแทนท่ีได้รับอยู่เหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีทาํในด้าน

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูเ่หมาะสมกบัระดบัการศึกษา อยูใ่นระดบัความสาํคญัปานกลาง  

 3)  ระดับความสํ าคัญของปั จจัยแรงจูงใจภายในด้านอํานาจหน้ าท่ี ท่ี ส่ งผล 

ต่อประสิ ทธิภาพในการปฏิ บัติงาน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายในด้านอํานาจหน้าท่ี ท่ี ส่ งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบั มาก (x� = 3.69) สามารถจาํแนกได ้ในดา้นการกาํหนด

กฎขอ้บงัคบั ในการปฏิบติังาน ในดา้นมีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีแต่ละคนเป็นลายลกัษณ์อกัษรในดา้น

มีการกาํหนดขอบเขตของการใช้สิทธิอาํนาจในหน้าท่ีความรับผิดชอบงานของเจา้หน้าท่ี   แต่ละคน 

ในดา้นการมีสิทธิในการใช้อาํนาจตดัสินใจการปฏิบติังานภายในองคก์ร และในดา้นการมีสิทธิในการ

ใชอ้าํนาจในทางปฏิบติั เพื่อปฏิบติังานใหส้าํเร็จ อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก 



61 

 

 4) ระดับความสําคญัของปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านการมีส่วนร่วมในงานท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านการมีส่วนร่วมในงานท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ มาก (x� = 3.57) สามารถจาํแนกได้ ในด้านการเปิด

โอกาสให้บุคคลอ่ืนเขา้มาร่วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานร่วมกนั ในดา้นการมีส่วนรับรู้ และ

แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการวางแผนการปฏิบัติงานและมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของหน่วยงาน  

ในดา้นเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมในความสําเร็จของหน่วยงาน ในดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

เก่ียวกบัเร่ืองใด เร่ืองหน่ึงในงานท่ีปฏิบติั และในดา้นขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานมกัถูกนาํมาปรับใช้

อยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก 

5) ระดับความสําคัญของปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านความรู้ความเข้าใจในงานท่ีทาํ     

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายในด้านความรู้ความเข้าใจ 

ในงานท่ีทาํ    ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั มาก (x� = 3.78) สามารถจาํแนกได ้

ในดา้นหน่วยงานมีระบบการติดตามตรวจสอบผลการปฏิบติังาน ในดา้นหน่วยงานมีการจดัทาํแผนคู่มือ

ประกอบความเขา้ใจในการปฏิบติังาน ในดา้นการมีพื้นฐานความรู้ท่ีเรียนมาตรงกบังานท่ีทาํในปัจจุบนั 

ในด้านภาพรวมมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และในด้านการมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั

งานท่ีทาํในปัจจุบนัจากประสบการณ์ อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก 

6) ระดับความสําคัญของปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบั มาก (x� = 3.63) สามารถจาํแนกได้ ใน

ด้านสภาพการทาํงานมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ในด้านแสงสว่างเพียงพอ เหมาะสมแก่การ

ปฏิบัติงาน ในด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานทั่วไปในท่ีทํางานส่งเสริมให้ทํางานสะดวก  

ในดา้นวสัดุอุปกรณ์และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ในการปฏิบติังานเพียงพอในการปฏิบติังาน และ

ในดา้นการไม่มีเสียงรบกวนในระหวา่งการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก 

 7)  ระดบัความสําคญัของปัจจยัแรงจูงใจภายนอกดา้นความกา้วหน้า และการเติบโต

ในการทํางานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกด้าน

ความกา้วหน้าและการเติบโตในการทาํงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก 

(x� = 3.49) สามารถจาํแนกได ้ในดา้นการสนับสนุนให้เขา้รับการฝึกอบรมดา้นต่าง ๆ ในดา้นการมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจาํปีท่ีมีมาตรฐานในด้านผู ้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนในด้าน

ความก้าวหน้า ในด้านงานท่ีปฏิบัติอยู่มีโอกาสสามารถสร้างผลงานเพื่อเล่ือนตาํแหน่งอยู่ในระดับ

ความสาํคญัมาก ส่วนในดา้นการเล่ือนตาํแหน่งอยา่งมีความยติุธรรม อยูใ่นระดบัความสาํคญัปานกลาง 
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8)  ระดับความสําคัญของปัจจัยแรงจูงใจภายนอกด้านการยอมรับนับถือท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านการยอมรับนับถือท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบั มาก (x�  = 3.68) สามารถจาํแนกได ้ในดา้นงานท่ีทาํอยู่

เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติได้รับการยอมรับในสังคม ในด้านการได้รับความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน  

ในดา้นเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น ในดา้นผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถ 

ในดา้นผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถ อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก 

9)  ระดับความสําคัญของปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านความสําเร็จในงานท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกด้านความสําเร็จในงานท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั มาก (x�  = 3.69) สามารถจาํแนกได ้ในดา้นความสามารถ

ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มกาํลงัความสามารถ ในดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจ 

ในผลการปฏิบติังานท่ีสําเร็จ ในดา้นความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบติังานได้เสมอ ในดา้น

ประสบความสําเร็จในหนา้ท่ีการงาน ในดา้นความรักและภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัในขณะน้ี อยูใ่นระดบั

ความสาํคญัมาก 

10)  ระดบัความสําคญัของปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกด้านนโยบายและการ

บริหารงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบั มาก (x�  = 3.62) สามารถจาํแนกได ้

ในดา้นการกาํหนดกฎระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงานมีความชดัเจน ในดา้นการกาํหนดนโยบายท่ีใช ้

ในการบริหารมีความชดัเจน ในดา้นผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานไดอ้ย่างเหมาะสม ในดา้นหน่วยงาน 

มีการกระจายงานอยา่งเสมอภาค อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก 

11) ระดบัความสําคญัของปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ มาก (x�  = 3.71) สามารถจาํแนกได ้ 

ในดา้นการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการทาํงานระหว่างผูร่้วมงาน ในดา้นความช่วยเหลือเก้ือกูลของ

ผู ้บังคับบัญชา ในด้านความมีนํ้ าใจของเพื่ อนร่วมงาน ในด้านหน่วยงานมีการแบ่งพวกพ้อง  

ในดา้นมีการสังสรรคน์อกสถานท่ีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก 

12) ระดบัความสําคญัของปัจจยัดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัดา้น

ประสิ ทธิ ภาพในการปฏิ บัติ งานอยู่ในระดับความสํ าคัญมาก (x� = 3.89) โดยองค์ประกอบ 

ในส่วนความสามารถความพร้อมในการปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลา และความสามารถปฏิบติังานด้วย

ความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ และผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย

ขององคก์รท่ีกาํหนดไว ้อยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก 
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13) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจภายใน กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05 โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .202 ถึง .600โดยค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ภายในท่ีสูงท่ีสุด เป็นความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในด้านอํานาจหน้าท่ีกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีคุณภาพและมาตรฐาน ส่วนตัวแปรปัจจัยภายในด้าน

ผลตอบแทนและสวสัดิการไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างทุ่มเท และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีคุณภาพและมาตรฐาน 

14)  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจภายนอก กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05 โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .235 ถึง .466 โดยค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ภายในท่ีสูงท่ีสุด เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายนอกดา้นความสําเร็จในงานกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท ส่วนตวัแปรปัจจยัภายนอกดา้นความกา้วหน้า และการ

เติบโตในงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างทุ่มเท และประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานอยา่งมีระเบียบ กฎเกณฑ ์

 

2. อภิปรายผล 

 

ผลจากการวิเคราะห์ การทดสอบสมมติฐานการวิจยั และการศึกษาเอกสารและงานวจิยั

ท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่เจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี มีประเด็นท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

2.1  คุณลกัษณะของเจ้าหน้าทีสั่งกดัสํานักงานสรรพากรพืน้ทีสุ่พรรณบุรี 

 ผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่า เจ้าหน้าท่ีส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิง มีอายุอยู่ในช่วง  

20 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.1 อายุอยูใ่นช่วง 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.3 อายุอยูใ่นช่วง 51 – 60 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 15.4 ซ่ึงผลดงักล่าว แสดงว่า สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี มีกระบวนการ

วางแผนบุคลากรท่ีดี สามารถรองรับและทดแทนในกรณีท่ีบุคลากรเกษียณอายุไดเ้ป็นอยา่งดีทาํให้

ไม่ส่งผลกระทบต่องาน และส่วนใหญ่มีวฒิุการศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาเป็นตน้ไป คิดเป็นร้อยละ 

59.8 และมีประสบการณ์ในการทาํงานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 53.8 แสดงว่า สํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี ในเบ้ืองตน้มีมูลค่าบุคลากรอยูใ่นระดบัสูง (Human capital) และความ

เช่ียวชาญในงาน สามารถรองรับการพฒันาศกัยภาพองคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
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2.2   ปัจจัยแรงจูงใจภายในที่มีความสําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่

สังกดัสํานักงานสรรพากรพืน้ทีสุ่พรรณบุรี 

 ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยั

แรงจูงใจภายในดา้นอาํนาจหน้าท่ี ปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ปัจจยัแรงจูงใจ

ภายในด้านความรู้ความเข้าใจในงานท่ีทาํ และปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน มีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัความสําคญัมาก แสดงให้เห็น

ถึงเจา้หนา้ท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี ให้ความสนใจในเร่ืองค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน

เม่ือมีการปรับตาํแหน่ง ในหน่วยงานมีการกาํหนด กฎขอ้บงัคบั ในการปฏิบติังาน มีการเปิดโอกาส

บุคคลอ่ืนเข้าร่วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานร่วมกัน หน่วยงานมีระบบการติดตาม

ตรวจสอบผลการปฏิบติังาน  และสภาพการทาํงานมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ซ่ึงปัจจยั

เหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ี

สุพรรณบุรี 

2.3 ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกที่มีความสําคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

เจ้าหน้าทีสั่งกดัสํานักงานสรรพากรพืน้ทีสุ่พรรณบุรี 

ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในภายนอกดา้นความกา้วหน้าและการเติบโต

ในการทํางาน ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกด้านการยอมรับนับถือ ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกด้าน

ความสําเร็จในงาน ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกด้านนโยบายและการบริหารงาน  มีความสําคัญ 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัความสําคญัมาก แสดงให้เห็นถึงเจา้หน้าท่ีสังกดั

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี ให้ความสนใจในเร่ืองหน่วยงานมีการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมดา้นต่างๆ ประกอบกบัอาชีพท่ีทาํเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติไดรั้บการยอมรับในสังคม สามารถ

ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มกําลังความสามารถ โดยมีการกําหนด

กฎระเบียบขอ้บงัคบับญัชาของหน่วยงานมีความชัดเจน และการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการ

ทาํงานระหว่างผูร่้วมงาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

สังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 

2.4  ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทีม่ีความสําคัญ 

 ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัด้านประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในด้านความสามารถ

และความพร้อมในการปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา และสามารถปฏิบัติงานด้วยความมีระเบียบ  

มีกฎเกณฑ์ มีความสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก แสดงให้เห็นถึงวฒันธรรม

องค์การของหน่วยงานสรรพากรท่ีเน้นการการทาํงานท่ีเสร็จทนัตามเป้าหมายท่ีกาํหนดเป็นไปตาม

กฎระเบียบท่ีวางไว ้เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมัน่คงทางการเงินของประเทศไทย 
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2.5  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจภายใน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยภายในด้านอํานาจหน้าท่ีกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานอย่างมีคุณภาพและมาตรฐานมีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งมาก และไปในทิศทางเดียวกัน 

แสดงให้เห็นว่า สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรีการบริหารจดัการภายในองค์กรเน้นการใช้

อาํนาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารกระตุ้นให้เจา้หน้าท่ีทุ่มเทการทาํงานจนสามารถเก็บภาษีในพื้นท่ีได ้

ตามเป้าหมายและมาตรฐานท่ีหน่วยงานกาํหนด ในขณะเดียวกนัพบวา่เจา้หนา้ท่ีมีความเช่ือวา่ดา้น

ผลตอบแทนและสวสัดิการทีได้รับไม่ได้เกิดจากการปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทและการปฏิบติังาน  

อย่างมีคุณภาพและมาตรฐาน แต่เกิดจากการปฏิบติังาน เสร็จทนัเวลาและการปฏิบติังานสําเร็จ 

ตามเป้าหมาย ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรีพิจารณาผลตอบแทน และ

สวสัดิการวดัมาจากผลงานของเจา้หนา้ท่ี 

2.6  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจภายนอก กบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัภายนอกดา้นความสําเร็จในงานกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท มีความสัมพันธ์ปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกัน แสดงให้เห็นว่า 

เจา้หน้าท่ีมีความเช่ือว่าความสําเร็จในงานมาจากการทุ่มเทในการทาํงาน ในขณะเดียวกนั พบว่า

เจา้หนา้ท่ีมีความเช่ือวา่ดา้นความกา้วหนา้และการเติบโตในงานไม่ไดม้าจากการทุ่มเทในการทาํงาน 

และการทาํตามกฎระเบียบ แต่มาจากการปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลาและสาํเร็จตามเป้าหมายองคก์ร 

ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรีพิจารณาการเล่ือนชั้นในองค์กรวดัมาจาก

ผลงานของเจา้หนา้ท่ี 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

 1) เน่ืองจากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจภายในด้านความรู้ความเข้าใจ

เก่ียวกบังานท่ีทาํ กับประสบการณ์ในการทาํงาน ซ่ึงจะสร้างผลงานท่ีดีให้กบัหน่วยงานในระยะสั้ น 

ดงันั้น เพื่อให้สามารถสร้างผลงานท่ีดีอย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืน และการเรียนรู้ในหน่วยงาน สํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรีควรทาํแผนในการพฒันาเจา้หน้าท่ี โดยการสร้างระบบการจดัการความรู้ 

(Knowledge Management) ข้ึนในหน่วยงาน  

 2) ในปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้นผลตอบแทน และสวสัดิการ ในประเด็นค่าตอบแทน

ในแต่ละกรณีอยูใ่นระดบัปานกลาง เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจให้กบัเจา้หน้าท่ี และสร้างสรรค์ผลงาน

ให้สูงข้ึน สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรีและหน่วยงานอ่ืนๆ ในกรมสรรพากร ควรร่วมมือกนั 
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ในการเสนอขอ้คิดเห็นดงักล่าวให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบพิจารณา ถึงแมว้่าจะไม่ประสบผลสําเร็จ

อยา่งท่ีคาดหวงัไว ้

3) ในดา้นความกา้วหน้าและการเติบโตในการทาํงาน ในประเด็นหน่วยงานมีการ

เล่ือนตาํแหน่งอย่างมีความยุติธรรม อยู่ในระดบัปานกลาง สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรีควร

กาํหนดมาตรฐาน และเกณฑ์การวดั อยา่งชดัเจน และเป็นผลทางวิทยาศาสตร์ เพื่อให้เจา้หน้าท่ีเกิดความ

เช่ือมัน่ในหน่วยงาน ทาํใหเ้กิดการสร้างขวญักาํลงัใจ และพฒันาคุณภาพงานให้หน่วยงานต่อไป 

3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 3.2.1 ควรมีการศึกษาปัจจยัดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

สังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี เพื่อเพิ่มสร้างความพึงพอใจต่อผูม้าใช้บริการ และ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหเ้ทียบเท่ามาตรฐานสากล 

 3.2.2 ควรทําก ารศึ กษ าเชิ งเป รียบ เที ยบ ป ระสิ ท ธิภาพ ใน ก ารป ฏิ บัติ งาน 

ของเจา้หน้าท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี กบัสํานกังานสรรพากรในเขตพื้นท่ีอ่ืนๆ 

หรือ องค์การ/หน่วยงานท่ีลักษณะงานใกล้เคียง เพื่อนําผลท่ีเป็นจุดแข็งมาเพิ่มประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีสั่งกดัสํานักงานสรรพากรพืน้ทีสุ่พรรณบุรี 

 

คําช้ีแจงสําหรับผู้ตอบแบบสอบถาม   

 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรีของ น.ส. วลิยัวรรณ สมิงนคร นกัศึกษามหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวิทยาการจดัการ สําหรับการศึกษาคน้ควา้อิสระ ประกอบการศึกษาปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบญัฑิต  

        

แบบสอบถามนีแ้บ่งเป็น 4 ตอน  คือ        

ตอนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม     

ตอนท่ี  2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฎิบติังาน        

ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฎิบติังาน        

ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของท่านและขอ้เสนอแนะ

เพิ่มเติม        

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาอนัมีค่าของท่านใน

การตอบแบบสอบถามน้ีอย่างตรงไปตรงมา ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังน้ีจะสามารถนําไปใช้ประโยชน์ 

ต่อการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสํากดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี

ต่อไป         

         

         

         

                            (วลิยัวรรณ สมิงนคร)   

         นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวทิยาการจดัการ  

     บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1   ขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 7  ขอ้ 

คาํช้ีแจงโปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่ง  (   )    หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

      1.  เพศ (   )     ชาย 

  

(   )     หญิง 

 

      2.  อายุ (   )     ต ํ่ากวา่ 20 ปี 

 

(   )     20 - 30 ปี    (   )     31 - 40 ปี 

 

(   )     41 - 50 ปี 

 

(   )     51 - 60 ปี 

 

      3.  สถานภาพ 

     

 

(   )    โสด              

 

(   )   สมรส      (   ) หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่     

      4.  ระดับการศึกษา 

    

 

(   )   ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

(   )   ปริญญาตรี 

 

 

(   )   ปริญญาโท 

 

(   )    สูงกวา่ปริญญาโท 

      5.  รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

    

 

(   )   ตํ่ากวา่ 10,000   บาท 

 

(   )   10,000 - 20,000  บาท 

 

(   )   20,001 – 30,00 บาท 

 

(   )   30,001 บาท ข้ึนไป 

      6.  ระดับงาน 

     

 

(   )   ปฏิบติังาน 

 

(   )   ชาํนาญงาน 

 

 

(   )  ปฏิบติัการ 

 

(   )   ชาํนาญการ 

 

 

(   )  ชาํนาญการพิเศษ 

 

(   )   อ่ืนๆ……….. 

 

      7.    ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 

               (   )   ตํ่ากวา่ 3 ปี 

 

(   )   3 - 6 ปี 

 

 

(   )   7 - 9 ปี 

  

(   )   10 ปี ข้ึนไป   
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามความคิดเห็น เกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจภายใน ทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพใน

 การปฏิบัติงาน 

 

คาํช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ลาํดับ ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1. ด้านผลตอบแทน และสวสัดิการ           

1.1 
ท่านคิดวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยู่

เพียงพอต่อค่าครองชีพ           

1.2 
ท่านคิดวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยู่

เหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีทาํ           

1.3 
ท่านคิดวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยู่

เหมาะสมกบัระดบัการศึกษาของท่าน           

1.4 
ท่านคิดวา่ควรไดค่้าตอบแทนเพิ่มข้ึน

เม่ือมีการปรับตาํแหน่ง           

1.5 

ท่านคิดวา่สวสัดิการของหน่วยงานท่ี

ไดรั้บอยูเ่พียงพอต่อการดาํรงชีพ                                          

(เช่น ค่าอาหาร, ค่ารักษาพยาบาล)           
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามความคิดเห็น เกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจภายใน ทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ

 ในการปฏิบัติงาน 

 

คาํช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ลาํดับ ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

2. ด้านอาํนาจหน้าที ่(Authority)           

2.1 หน่วยงานของท่าน มีการกาํหนด

อาํนาจหนา้ท่ีงาน ในความรับผดิชอบ

ของเจา้หนา้ท่ี แต่ละคนเป็นลาย

ลกัษณ์อกัษร           

2.2 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนด

ขอบเขตของการใชสิ้ทธิอาํนาจ       

ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบงานของ

เจา้หนา้ท่ีแต่ละคน           

2.3 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนด     

กฎขอ้บงัคบั ในการปฏิบติังาน           

2.4 ท่านมีสิทธิในการใชอ้าํนาจตดัสินใจ

ในการปฏิบติังานภายในองคก์ร           

2.5 ท่านมีสิทธิในการใชอ้าํนาจในทาง

ปฏิบติั เพื่อปฏิบติังานใหส้าํเร็จ           
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามความคิดเห็น เกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจภายใน ทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพใน

 การปฏิบัติงาน 

 

คาํช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ลาํดับ ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

3. ด้านการมีส่วนร่วมในงาน           

3.1 ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมใน

ความสาํเร็จของหน่วยงาน           

3.2 ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

เก่ียวกบัเร่ืองใด เร่ืองหน่ึง ในงานท่ี

ปฏิบติั            

3.3 ท่านมีส่วนรับรู้ และแสดงความ

คิดเห็นเก่ียวกบัการวางแผนการ

ปฏิบติังานและมีส่วนร่วมในทุก

กิจกรรมของหน่วยงาน           

3.4 ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของ

ท่าน มกัถูกนาํมาปรับใชอ้ยูเ่สมอ           

3.5 ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คคลอ่ืน เขา้

มาร่วมแสดงความคิดเห็นในการ

ปฏิบติังานร่วมกนั           

 

 

 

 

 



78 
 

ส่วนที ่2   แบบสอบถามความคิดเห็น เกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจภายใน ทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพใน

 การปฏิบัติงาน 

 

คาํช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ลาํดับ ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

4. ด้านความรู้ความเข้าใจในงานที่ทาํ           

4.1 
ท่านมีพื้นฐานความรู้ท่ีเรียนมาตรงกบั

งานท่ีทาํในปัจจุบนั           

4.2 
ท่านมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังาน

ท่ีทาํในปัจจุบนัจากประสบการณ์             

4.3 

หน่วยงานของท่านมีการจดัทาํแผน

คู่มือประกอบความเขา้ใจในการ

ปฏิบติังาน           

4.4 
หน่วยงานของทา่นมีระบบการติดตาม

ตรวจสอบผลการปฏิบติังาน           

4.5 
ในภาพรวมท่านมีความรู้

ความสามารถในการปฏิบติังาน           
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามความคิดเห็น เกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจภายใน ทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพใน

 การปฏิบัติงาน 

 

คาํช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ลาํดับ ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5. ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน           

5.1 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทัว่ไปใน

ท่ีทาํงานของท่านส่งเสริมให้ท่าน

ทาํงานสะดวก           

5.2 มีแสงสวา่งเพียงพอ เหมาะสมแก่การ

ปฏิบติังาน           

5.3 ไม่มีเสียงรบกวนในระหวา่งการ

ปฏิบติังาน           

5.4 วสัดุอุปกรณ์และส่ิงอาํนวยความ

สะดวกต่าง ๆในการปฏิบติังาน

เพียงพอในการปฏิบติังาน           

5.5 สภาพการทาํงานมีความปลอดภยัใน

การปฏิบติังาน           
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ส่วนที ่3   แบบสอบถามความคิดเห็น เกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจภายนอก ทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ

 ในการปฏิบัติงาน 

 

คาํช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ลาํดับ ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1. ด้านความก้าวหน้าและการเติบโตในการทาํงาน           

1.1 หน่วยงานของท่านมีการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับ

การฝึกอบรมดา้นต่าง ๆ           

1.2 งานท่ีปฏิบติัอยูท่่านมีโอกาสสามารถสร้าง

ผลงานเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง           

1.3 หน่วยงานของท่านมีการเล่ือนตาํแหน่งอยา่งมี

ความยติุธรรม           

1.4 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการ

ปฏิบติังานประจาํปีท่ีมีมาตรฐาน           

1.5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหก้ารสนบัสนุนใน

ดา้นความกา้วหนา้           
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ส่วนที ่3   แบบสอบถามความคิดเห็น เกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจภายนอก ทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 

 ในการปฏิบัติงาน 

 

คาํช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ลาํดับ ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

2. ด้านการยอมรับนับถือ           

2.1 
งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ

ไดรั้บการยอมรับในสังคม           

2.2 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรับใน

ความรู้ความสามารถของท่าน           

2.3 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรับใน

ความรู้ความสามารถของท่าน           

2.4 
ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากเพือ่น

ร่วมงาน           

2.5 
เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น

ของท่าน           
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ส่วนที ่3   แบบสอบถามความคิดเห็น เกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจภายนอก ทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ

 ในการปฏิบัติงาน 

 

คาํช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ลาํดับ ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

3. ด้านความสําเร็จในงาน           

3.1 ท่านสามารถใชค้วามรู้ความสามารถ

ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็กาํลงั

ความสามารถ           

3.2 ท่านสามารถแกปั้ญหาในการ

ปฏิบติังานไดเ้สมอ           

3.3 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในผลการ

ปฏิบติังานท่ีสาํเร็จ           

3.4 ท่านคิดวา่ท่านประสบความสาํเร็จใน

หนา้ท่ีการงาน           

3.5 ท่านรักและภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีท่าน

ปฏิบติัในขณะน้ี           
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ส่วนที ่3   แบบสอบถามความคิดเห็น เกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจภายนอก ทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ

 ในการปฏิบัติงาน 

 

คาํช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ลาํดับ ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

4. ด้านนโยบายและการบริหารงาน           

4.1 การกาํหนดนโยบายท่ีใชใ้นการ

บริหารมีความชดัเจน           

4.2 การกาํหนดแผนงานของหน่วยงานมี

ความชดัเจน           

4.3 การกาํหนดกฎระเบียบขอ้บงัคบัของ

หน่วยงานมีความชดัเจน           

4.4 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหท้่าน

ไดอ้ยา่งเหมาะสม           

4.5 หน่วยงานของท่านมีการกระจายงาน

อยา่งเสมอภาค           
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ส่วนที ่3   แบบสอบถามความคิดเห็น เกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจภายนอก ทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ

 ในการปฏิบัติงาน 

 

คาํช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ลาํดับ ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5.   ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล           

5.1 
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการ

ทาํงานระหวา่งผูร่้วมงาน           

5.2 ความมีนํ้าใจของเพื่อนร่วมงาน           

5.3 
ความช่วยเหลือเก้ือกลูของ

ผูบ้งัคบับญัชา           

5.4 
หน่วยงานของท่านมีการแบ่ง        

พวกพอ้ง           

5.5 
มีการสังสรรคน์อกสถานท่ีกบั

ผูบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน           
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ส่วนที ่3    แบบสอบถามความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของท่าน 

 

คาํช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ลาํดับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน           

1. ท่านมีความสามารถและความพร้อม

ในการปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัเวลา            

2. ท่านพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ใจในการ

ปฏิบติังานของตนอยา่งคล่องแคล่ว            

3. ท่านสามารถปฏิบติังานดว้ยความมี

ระเบียบ มีกฎเกณฑ ์            

4. ผลการปฏิบติังานของท่านมีคุณภาพ

และมาตรฐาน           

5. ผลการปฏิบติังานของท่านประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร

ท่ีกาํหนดไว ้           

 

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม      
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาววลิยัวรรณ  สมิงนคร  

วนั เดือน ปีเกดิ วนัท่ี 28 ธนัวาคม 2527  

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง จงัหวดัสุพรรณบุรี 

ประวตัิการศึกษา 1. สาํเร็จการศึกษา ระดบัปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจบณัฑิต 

                                   สาขาการบญัชี มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 

                                    วทิยาเขตพาณิชยการพระนคร ปีการศึกษา  2550 

         2. สาํเร็จการศึกษา ระดบัปริญญาตรี คณะวทิยาการจดัการ 

    สาขาการบญัชี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ปีการศึกษา  2551 

สถานทีท่าํงาน             สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 เขตบางรัก กทม. 

ตําแหน่ง                      นกัตรวจสอบภาษีปฏิบติัการ 
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