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 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกดัสํานกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 และ(2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสังกดัสาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้างท่ีสังกัด

สํานกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 จาํนวนทั้งส้ิน 391 คน กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างดว้ยสูตรของ

ทาโรยามาเน่  จาํนวน 198 คน โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและเม่ือพบความแตกต่าง

ทางสถิติใชก้ารเปรียบเทียบเชิงพหุคูณ โดยวธีิของเชฟเฟ่ 

 ผลการวิจัย พบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักงาน

สรรพสามิตภาคท่ี 9 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมาก

ทุกด้าน ซ่ึงด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความต้องการความสําเร็จ รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ 

ต่องาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ความตอ้งการความกา้วหนา้ และ (2) ผลการเปรียบเทียบความ

คิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็น

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีมีอายุ สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทของบุคลากร ระยะเวลาการปฏิบติังานและตาํแหน่งงาน

ปัจจุบนัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05 
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Abstract 
 

 The objectives of this study were (1) to study job motivations of personnel of 
Regional Excise Office 9 and (2) to compare job motivations of personnel of Regional 
Excise Office 9 as classified by 9 personal factors. 
 The population consisted of 391 personnel of Regional Excise Office 9 . 
The sample of 198  respondents calculated by Taro Yamane’s formula were employed for 
this study with stratified random sampling. Instrument used in collecting data was a 
questionnaire. Statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t-test, one-way Anova; and Scheffé's method used to indicate which values were 
significantly different. 
 This study found that (1) job motivations of Personnel of Regional Excise Office 
9 in overall were at a high level and upon consideration as an aspect basis, it is in the 
high level in all aspects. The aspect that achieved highest average was achievements, 
followed by job responsibility, and the lowest average was growth opportunity and ( 2) the 
comparison of opinions among personnel toward Job Motivations found that there was no 
difference between male and female personnel on job motivations in overall and each 
aspect but the personnel who are different in the status of age, marital status, average 
monthly income, level of education, agency, type of employment, duration of employment 
and current job position, were different in job motivation with statistically significant at the 
level of 0.05.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords:  Job Motivation, Personnel, Regional Excise Office 9 
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ตารางท่ี 4.25 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนกตามระดบัการศึกษา   57 

ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา   58 

ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 โดยรวม จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่   59 

ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่   60 

ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือจาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่   60 

ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความรับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่   61 

ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่   62 



 ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามระดบัการศึกษา  

 เป็นรายคู่   62 

ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นสภาพการทาํงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่   63 

ตารางท่ี 4.34 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   64 

ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   64 

ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 โดยรวม จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่   66 

ตารางท่ี 4.37 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่   66 

ตารางท่ี 4.38 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่   67 

ตารางท่ี 4.39 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความรับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่   68 

ตารางท่ี 4.40 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่   68 

ตารางท่ี 4.41 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ีย 

 ต่อเดือน เป็นรายคู่   69 

ตารางท่ี 4.42 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นสภาพการทาํงาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่   70 

ตารางท่ี 4.43 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั   70 

ตารางท่ี 4.44 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั   73 

 

 



 ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.45 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 โดยรวม จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่   74 

ตารางท่ี 4.46 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่   75 

ตารางท่ี 4.47 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่   76 

ตารางท่ี 4.48 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความรับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่   77 

ตารางท่ี 4.49 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่   78 

ตารางท่ี 4.50 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 

 เป็นรายคู่   78 

ตารางท่ี 4.51 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นสภาพการทาํงาน จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู ่  79 

ตารางท่ี 4.52 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนกตามประเภทของบุคลากร  80 

ตารางท่ี 4.53 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 จาํแนกตามประเภทของบุคลากร  81 

ตารางท่ี 4.54 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 โดยรวม จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่  82 

ตารางท่ี 4.55 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่   82 

ตารางท่ี 4.56 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามประเภทของบุคลากร 

 เป็นรายคู่   83 

 

 

 



 ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.57 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความรับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่   84 

ตารางท่ี 4.58 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่   84 

ตารางท่ี 4.59 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามประเภทบุคลากร 

 เป็นรายคู่   85 

ตารางท่ี 4.60 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นสภาพการทาํงาน จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่   86 

ตารางท่ี 4.61 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนกตาม 

 ระยะเวลาการปฏิบติังาน   86 

ตารางท่ี 4.62 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน   87 

ตารางท่ี 4.63 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 โดยรวม จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่   88 

ตารางท่ี 4.64 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่   86 

ตารางท่ี 4.65 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

  เป็นรายคู่   89 

ตารางท่ี 4.66 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความรับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่   90 

ตารางท่ี 4.67 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน  

 เป็นรายคู่   91 

ตารางท่ี 4.68 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามระยะเวลา 

 การปฏิบติังาน เป็นรายคู่   91 



 ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.69 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นสภาพการทาํงาน จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่   92 

ตารางท่ี 4.70 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั   93 

ตารางท่ี 4.71 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั   95 

ตารางท่ี 4.72 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 โดยรวม จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั เป็นรายคู่   96 

ตารางท่ี 4.73 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั เป็นรายคู่   97 

ตารางท่ี 4.74 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือจาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั  

 เป็นรายคู่   98 

ตารางท่ี 4.75 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความรับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั เป็นรายคู่   99 

ตารางท่ี 4.76 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั เป็นรายคู่   100 

ตารางท่ี 4.77 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัและสามารถท่ีจะเอ้ือประโยชน์ให้องคก์ารดาํเนิน

ธุรกิจต่างๆ ไปสู่เป้าหมายไดอ้ย่างมัน่ใจ จะเห็นได้ว่าทุกองค์การประสงค์ท่ีจะพฒันาตนเองไปสู่

ความสําเร็จในฐานะผูน้ําธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะนําพา

องคก์ารไปสู่เป้าหมายไดใ้นฐานะเป็นผูป้ฎิบติัท่ีมีคุณภาพ ทั้งน้ีเพราะงานดา้นการบริหารทรัพยากร

มนุษย  ์เป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบติังานและเม่ือได้คดัสรร 

ใหบุ้คลากรเหล่าน้ีเขา้มาอยูใ่นองคก์ารแลว้ งานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยก์็ไม่ไดห้ยุดอยูเ่พียง

เท่าน้ี  หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดูแลฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรได้รับความรู้ 

ความสามารถและประสบการณ์ท่ีทนัสมยัสอดคลอ้งกบัสภาพการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจท่ีมี

การพฒันาอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะความก้าวหน้าดา้นเทคโนโลยีท่ีจะเป็นพลงัเสริมให้บุคลากร

ปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพและพร้อมจะปฏิบติังานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถสร้างความสําเร็จ

ใหแ้ก่องคก์ารมากยิง่ข้ึน (วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2554)  

  กรมสรรพสามิต ได้มีการวางแผนการพัฒนาความรู้และเตรียมความพร้อมของ

บุคลากร เสริมสร้างทักษะด้านการใช้งานระบบการตรวจสอบภาษี การเพิ่มช่องทางให้บริการ 

ยื่นแบบและชาํระภาษีผ่านอินเตอร์เน็ต e-banking และ counter service ซ่ึงเป็นช่องทางท่ีทนัสมยั

เพื่อให้เพียงพอต่อการใช้งานสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนไดท้นัเวลา 

นอกจากนั้นตอ้งส่งเสริมให้บุคลากรคิดคน้นวตักรรมท่ีนํามาใช้ลดกระบวนการลดขั้นตอนหรือ 

เพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานให้ดียิ่งข้ึน เพื่อตอบสนองตวัช้ีวดัของกรมสรรพสามิตและนาํไปสู่

วิสัยทศัน์ 5 ปีไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม (ส่วนอตัรากาํลงัและระบบงาน สํานกับริหารทรัพยากรบุคคล

กรมสรรพสามิต, 2560: 17)  

  จากบทวิเคราะห์สัดส่วนของบุคลากรของกรมสรรพสามิต พบว่า สัดส่วนของกรอบ

อตัรากาํลงัทั้งหมดของกรมสรรพสามิตจะแบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ ขา้ราชการ ร้อยละ 55 ลูกจา้งชัว่คราว 

ร้อยละ 32 พนกังานราชการ ร้อยละ 9 และลูกจา้งประจาํ ร้อยละ 4 ดงัภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1 สัดส่วนของบุคลากรแต่ละประเภทตามกรอบอตัรากาํลงัของกรมสรรพสามิต 

 

  จากภาพท่ี 1.1 พบว่า จาํนวนขา้ราชการมีอตัราลดลงอย่างต่อเน่ือง อนัเป็นผลมาจากการ

เกษียณอายุราชการ การปรับปรุงการกาํหนดตาํแหน่ง ทาํให้ปัจจุบนัสัดส่วนของขา้ราชการและการจา้ง

งานของกรมสรรพสามิตในรูปแบบ ต่าง ๆ มีสัดส่วนใกล้เคียงกนั แต่การเพิ่มข้ึนของจาํนวนลูกจา้ง

ชัว่คราวท่ีสูงข้ึนเร่ือย ๆ จะส่งผลให้การทาํงานบางอย่างไม่สามารถเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

เท่าท่ีควร เน่ืองจากลกัษณะงานโดยส่วนใหญ่ของกรมสรรพสามิตกาํหนดให้ขา้ราชการเท่านั้นท่ีเป็น

เจา้พนักงานผูมี้อาํนาจหน้าท่ีในการบงัคบัใช้กฎหมาย ทาํให้พบกับปัญหาและอุปสรรคในการ

ดาํเนินงานอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ จึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีบุคลากรเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะในสายงาน

ตรวจสอบภาษี สายงานวิชาการสรรพสามิต สายงานพสัดุ สายงานการเงินและบัญชี สายงาน

วิชาการคอมพิวเตอร์และสายงานนิติการ เพื่อให้สอดคล้องและรองรับการขบัเคล่ือนภารกิจ/งาน 

ตามยุทธศาสตร์ นโยบาย หรืองานมอบหมายพิเศษ และภารกิจ/งานตามอาํนาจหน้าท่ี/งานพื้นฐาน 

ท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะภาระงานตามเป้าหมายรายไดภ้าษี 800,000 ลา้นบาท ในอีก 5 - 10 ปี 

ข้างหน้ารวมถึงความยุ่งยากซับ ซ้อนของกระบ วนงานท่ี เป ล่ียนแปลงจากการบังคับ ใช้

พระราชบญัญติัภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2560 (ส่วนอตัรากาํลงัและระบบงาน สํานกับริหารทรัพยากร

บุคคลกรมสรรพสามิต,2560: 106) 

  สํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9 เป็นหน่วยงานท่ีสังกดักรมสรรพสามิต ประกอบดว้ย

สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีทั้ งหมด 7 พื้นท่ีท่ีอยู่ในเขตความรับผิดชอบ ได้แก่ (1) สํานักงาน

สรรพสามิตพื้นท่ีสงขลา (2) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีปัตตานี (3) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ี

พทัลุง (4) สํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีนราธิวาส (5) สํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตรัง (6) สํานกังาน

สรรพสามิตพื้นท่ียะลา และ(7) สํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสตูล โดยสํานกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 
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มีอาํนาจหน้าท่ีภายในเขตพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบดงัน้ี คือ (1) จดัทาํแผนปฏิบติัการด้านการจดัเก็บภาษี 

ท่ีกรมสรรพสามิตจดัเก็บ การตรวจสอบการป้องกันและปราบปรามและการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีและสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา (2) กาํกบั ดูแลและ

สนับสนุนการปฏิบติังานของสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีและสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา  

(3) ให้การสนับสนุนช่วยเหลือทางวิชาการ ทางกฎหมายและทางเทคโนโลยีแก่สํานักงาน  

(4) ให้การสนับสนุนการดําเนินงานด้านการจัดเก็บภาษีและด้านการตรวจสอบ ป้องกันและ

ปราบปรามแก่สํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีและสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา (5) เป็นศูนยข์อ้มูล

และประมวลผลการจดัเก็บภาษีท่ีกรมสรรพสามิตจดัเก็บของสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีและ

สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา และ(6) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของ

หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมายสรรพสามิตพื้นท่ีและสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ี

สาขา แสดงอตัรากาํลงัของบุคลากรสังกดัสํานกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561  

ดงัตารางท่ี 1.1 

 

ตารางท่ี 1.1 อตัรากาํลงัของบุคลากรสังกดัสาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561  

 

สํานักงาน

สรรพสามติ 

ประเภทของบุคลากร 

ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจาํ ลูกจ้างช่ัวคราว 

อตัรา 

กาํลงั 

ปฏิบัต ิ

งานจริง 

อตัรา 

กาํลงั 

ปฏิบัต ิ

งานจริง 

อตัรา 

กาํลงั 

ปฏิบัต ิ

งานจริง 

อตัรา 

กาํลงั 

ปฏิบัต ิ

งานจริง 

ภาคท่ี 9 38 35 2 2 1 1 28 28 

สงขลา 45 41 10 10 5 5 25 22 

ตรัง 25 22 6 6 2 2 17 16 

นราธิวาส 26 24 8 8 - - 19 19 

ปัตตานี 22 21 9 9 3 3 13 10 

พทัลุง 26 24 4 4 2 2 10 10 

ยะลา 21 19 8 8 - - 13 13 

สตูล 13 10 7 7 3 3 7 7 

รวม 216 196 54 54 16 16 132 125 
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  จากตารางท่ี 1.1 พบว่า จาํนวนข้าราชการลดลงในสัดส่วนท่ีสูงกว่าประเภทอ่ืนๆ 

ซ่ึงอัตรากําลังข้าราชการและบุคลากรท่ีมีอยู่ ณ ปัจจุบันสวนทางกับบทบาทภารกิจ หน้าท่ี 

ความรับ ผิดชอบ  ลักษ ณ ะงาน ท่ี เป ล่ียน แป ลง ทั้ งจาก เป้ าห มายภาษี ท่ี ได้ รับ เพิ่ ม ข้ึนและ 

สภาพเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลง ดงันั้น ผูบ้ริหารของกรมสรรพสามิตจะตอ้งสร้างแรงจูงใจเพื่อพฒันา

และรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่ในองค์กรตลอดไป การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นปัจจยัสําคญั 

ท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานการทาํงานในทางบวก ส่งผลให้บุคลากรเกิดความ

กระตือรือร้น มีขวญัและกาํลงัใจ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงาน เพื่อให้การบริหารจดัการดา้นกาํลงัคน

ของสํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี  9 เป็นไปอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลต่อความสาํเร็จในการบริหารงานของหน่วยงาน 

  จากท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูว้จิยัมีความสนใจศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุ คลากรสั งกัดสํ านักงานส รรพ ส ามิตภาคท่ี  9” เพื่ อใช้ เป็ น ประโยชน์แก่หน่วยงาน  

ซ่ึงทาํให้ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากน้ี ผูบ้ริหารสามารถใช้เป็น

แนวทางในการกาํหนดกลยุทธ์และนโยบายท่ีตอบสนองกบัความตอ้งการของบุคลากร เพื่อสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ส่งผลให้การปฏิบัติงานดีข้ึนและเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มี

ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บรรลุพนัธกิจ เป้าหมายและวตัถุประสงค ์

ท่ีวางไว ้ 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

 2.1  เพื่ อศึ กษาระดับแรงจูงใจในการปฏิ บั ติ งานของบุ คลากรสั งกัดสํ านั กงาน 

สรรพสามิตภาคท่ี 9 

 2.2  เพื่ อเปรียบเที ยบแรงจูงใจในการปฏิ บั ติ งานของบุ คลากรสั งกัดสํ านักงาน 

สรรพสามิตภาคท่ี 9 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย  

 

 ผูศึ้กษาไดป้ระยุกตท์ฤษฎีการจูงใจ 4 ทฤษฎีไดแ้ก่ (1) ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ 

Maslow (2) ทฤษฎี ERG ของ Clayton Alderfer (3) ทฤษฎีการจูงใจเพื่อความสําเร็จ ของ David 

McClelland และ(4) ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg เพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั

คร้ังน้ี  1. การเปรียบเทียบความสอดคลอ้งของทฤษฎี ERG ของ Clayton Alderfer กบัทฤษฎีลาํดบั
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ความตอ้งการของ Maslow สรุปว่า 1) ความตอ้งการในการดาํรงอยู่  เปรียบได้กบัลาํดบัขั้นความ

ตอ้งการของ Maslow ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายภาพและความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั 

2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ เปรียบไดก้บัลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow คือ ความตอ้งการ

การมีส่วนร่วมในสังคม และ3) ความตอ้งการความก้าวหน้า เปรียบไดก้บัลาํดบัขั้นความตอ้งการ

ของ Maslow ได้แก่ ความต้องการการยอมรับนับถือและความต้องการบรรลุในส่ิงท่ีตั้ งใจ   

2. การเปรียบเทียบความสอดคลอ้งของทฤษฎีการจูงใจเพื่อความสําเร็จของ David McClelland กบั 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg สรุปว่า 1) ความตอ้งการความสําเร็จเปรียบไดก้บัปัจจยั 

จูงใจในด้านความสําเร็จในงาน 2) ความต้องการอาํนาจ เปรียบได้กบัปัจจยัจูงใจในด้านโอกาส

ก้าวหน้า และ3) ความตอ้งการการมีส่วนร่วม เปรียบไดก้บัปัจจยัคํ้ าจุนในดา้นความสัมพนัธ์กับ

ผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 3. การเปรียบเทียบความสอดคลอ้งของทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick 

Herzberg กับทฤษฎีลําดับความต้องการของ Maslow สรุปว่า ปัจจยัจูงใจได้แก่ 1) ความสําเร็จ 

ในงาน 2) ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 3) ความรับผดิชอบต่องาน 4) ลกัษณะของงาน และ5) โอกาส

กา้วหน้า  เปรียบไดก้บัลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ

และความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตั้งใจ และปัจจยัคํ้าจุน ได้แก่ 1) นโยบายและการบริหารงานของ

องค์การ 2) ระดับ และคุณ ภาพ ของการบังคับ บัญ ชา 3) ความสัมพัน ธ์กับผู ้ร่วมงานหรือ

ผูบ้งัคบับญัชา 4) เงินเดือน 5) ความมัน่คงในงาน และ6) สภาพการทาํงาน เปรียบไดก้บัลาํดบัขั้น

ความต้องการของ Maslow ได้แก่ ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัยและความต้องการ 

การมีส่วนร่วมในสังคม 

 จากการเปรียบเทียบความสอดคลอ้งของทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงไดก้าํหนด

กรอบแนวคิดการวิจยัคร้ังน้ี โดยมุ่งศึกษาส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการความสําเร็จ 

2) ความตอ้งการการยอมรับนับถือ 3) ความรับผิดชอบต่องาน 4) ความตอ้งการความกา้วหน้า 5) 

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา และ6) สภาพการทาํงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อให้มีความเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริงของบุคลากรสังกัด

สํานกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 แต่ไม่ไดน้าํปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์การ ดา้น

ระ ดับ แ ล ะ คุ ณ ภ าพ ข อ งก ารบังคับ บัญ ช า ด้ าน เงิน เดื อ น  แล ะ ด้าน ค วาม มั่น ค งใน งาน 

มาเป็นตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีแม้องค์การจดัให้มีมากจนเกินพอ 

ก็ไม่สามารถจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได้ เพียงแต่ป้องกันไม่ให้บุคลากร 

เกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น (ราณี  อิสิชัยกุล, 2557) จึงกาํหนดกรอบแนวคิดการวิจยั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัสาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 ดงัภาพท่ี 1.2 
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                      ตัวแปรอสิระ                                                ตัวแปรตาม 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.2  กรอบแนวคิดการวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั 

     สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 

 

4. สมมติฐานการวจิัย  

 

 บุคลากรสังกัดสํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9 ท่ีมี ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตของการวจิัย 

 

 5.1  ขอบเขตเนือ้หา  

  การศึกษาคร้ังน้ีเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสํานกังาน

สรรพสามิตภาคท่ี 9 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย   

  5.1.1  ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 9 ดา้น คือ 

    1)  เพศ 

    2)  อาย ุ

    3)  สถานภาพ 

    4)  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

    5)  ระดบัการศึกษา 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

5. ระดบัการศึกษา 

6. หน่วยงานท่ีสงักดั 

7. ประเภทของบุคลากร 

8. ระยะเวลาการปฏิบติังาน  

9. ตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

 

 

 

แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ 

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 

3. ความรับผิดชอบต่องาน 

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ 

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

ผูบ้งัคบับญัชา 

6. สภาพการทาํงาน  
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    6)  หน่วยงานท่ีสังกดั 

    7)  ประเภทของบุคลากร 

    8) ระยะเวลาการปฏิบติังาน  

    9) ตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

  5.1.2 ตัวแปรตาม  ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ประกอบดว้ย 

    1)  ความตอ้งการความสาํเร็จ 

    2) ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 

    3)  ความรับผดิชอบต่องาน 

    4)  ความตอ้งการความกา้วหนา้ 

    5)  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

    6)  สภาพการทาํงาน 

 5.2  ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากรท่ีศึกษาคน้ควา้อิสระน้ี คือ ขา้ราชการ พนกังานราชการและลูกจา้งสังกดั

สํานักงานสรรพสามิตสรรพสามิตภาคท่ี 9 รวมจาํนวนทั้งส้ิน 391 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายอาํนวยการ

สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 เดือนมิถุนายน 2561) 

 5.3  ขอบเขตด้านพืน้ที ่

  การศึกษ าค้นคว้าอิสระน้ี  กําหนดขอบเขตการศึกษ าไว้เฉพ าะสํานักงาน

สรรพสามิตภาคท่ี 9 โดยรวมสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีท่ีอยู่ในความรับผิดชอบทั้งหมด 7 พื้นท่ี 

ได้แ ก่  (1) สํานัก งาน ส รรพ ส ามิ ตพื้ น ท่ี ส งข ลา  (2) สํ านัก งาน ส รรพ ส ามิ ตพื้ น ท่ี ปั ตตานี  

(3) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง (4) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีนราธิวาส (5) สํานักงาน

สรรพสามิตพื้นท่ีตรัง (6) สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ียะลา และ(7) สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสตูล 

 5.4  ขอบเขตด้านเวลา 

  ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ี ระหว่างเดือนมีนาคม 2561 ถึง

เดือนตุลาคม 2561 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 สํานักงานสรรพสามิตภาคที่ 9 หมายถึง หน่วยงานท่ีสังกัดกรมสรรพสามิต 

ประกอบดว้ยสํานกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 และสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีอีก 7 พื้นท่ีท่ีอยูใ่นเขต

รับผิดชอบของสํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9 ได้แก่ (1) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีสงขลา  
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(2) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีปัตตานี (3) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีพัทลุง (4) สํานักงาน

สรรพสามิตพื้นท่ีนราธิวาส (5) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีตรัง (6) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ี

ยะลาและ(7) สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสตูล 

 6.2 บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้างท่ีสังกัดสํานักงาน

สรรพสามิตภาคท่ี 9 โดยรวมสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีในเขตความรับผิดชอบทั้ง 7 พื้นท่ี ไดแ้ก่  

(1) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีสงขลา (2) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีปัตตานี (3) สํานักงาน

สรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง (4) สํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีนราธิวาส (5) สํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ี

ตรัง (6) สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ียะลา และ(7) สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสตูล 

 6.3 ลูกจ้าง หมายถึง ลูกจา้งประจาํและลูกจา้งชัว่คราว 

 6.4 ตําแหน่งงานปัจจุบัน หมายถึง นักวิชาการ เจา้พนักงาน พนักงานขบัรถยนต์นัก

ตรวจสอบภาษีและนกัจดัการงานทัว่ไป 

 6.5 นักวชิาการ หมายถึง นกัวชิาการสรรพสามิตและนกัวชิาการคอมพิวเตอร์ 

 6.6 เจ้าพนักงาน  หมายถึง (1) เจ้าพนักงานธุรการ (2) เจ้าพนักงานสรรพสามิต  

(3) เจา้พนกังานการเงินและบญัชี (4) เจา้พนกังานประจาํสาํนกังาน และ(5) เจา้พนกังานส่ือสาร 

 6.7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุ้นท่ีเกิดจากแรงผลักดันทั้ งจาก

ภายในและภายนอกท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความรู้สึกพอใจและเต็มใจในการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน 

เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของสาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9        

  6.8 ความต้องการความสําเร็จ คือ การท่ีบุคคลสามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน โดยใช้

ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมายท่ีกาํหนดและ 

มีความมุ่งมั่นท่ีจะแก้ไขปัญหาและอุปสรรคให้ประสบผลสําเร็จให้เสร็จก่อนหรือตรงตาม 

เวลาท่ีกาํหนด รวมถึงความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของความสําเร็จของงานและเกิดความพึงพอใจ 

กบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ผลงานท่ีไดรั้บมีคุณภาพพบขอ้ผดิพลาดนอ้ยหรือไม่พบขอ้ผดิพลาดเลย 

 6.9 ความต้องการการยอมรับนับถือ  คือ การได้รับการยอมรับและเช่ือถือจาก

ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี  

ความไว้วางใจ การรับฟังความคิดเห็นหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีทําให้เห็นถึงการยอมรับ 

ในความสามารถในการปฏิบติังาน รวมถึงการเป็นผูป้ระสานงานระหว่างกลุ่มงานและการเขา้ร่วม

ประชุมเพื่อระดมสมองเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

 6.10 ความรับผิดชอบต่องาน คือ ความสามารถของบุคคลในการปฏิบติังานตามหน้าท่ี

ท่ีไดรั้บมอบหมาย แมว้า่จะเลยเวลาปฏิบติังานปกติก็สามารถปฏิบติังานไดจ้นงานสําเร็จ ความพอใจ

ท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆและได้รับความเช่ือถือให้รับผิดชอบงานท่ีสําคัญและ 
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มีอาํนาจตดัสินใจอยา่งเต็มท่ีเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

รวมทั้งการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการปฏิบติังานตามหน้าท่ี โดยงานท่ีรับผิดชอบตรงกบัความรู้

ความสามารถและความถนดั 

  6.11  ความต้องการความก้าวหน้า คือ การได้รับการเล่ือนขั้ นเล่ือนตําแหน่ง 

ใหสู้งข้ึนของบุคคลในองคก์ารหรือการสนบัสนุนให้ไดรั้บการฝึกอบรมเพือ่เพิ่มพนูความรู้ มีโอกาส 

ไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆ อยา่งต่อเน่ือง นาํไปสู่ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานให้ดีข้ึนจะเป็น

ส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน รวมถึงความรู้สึกวา่การปฏิบติังานในองคก์ารมีความกา้วหนา้มากกวา่

ท่ีอ่ืน 

  6.12  ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา คือ การไดรั้บความช่วยเหลือ

จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน การติดต่อกนัระหว่าง

เพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั

สามารถทาํงานร่วมกนัไดแ้ละมีการประสานงานกนัเป็นอย่างดี มีการประชุมปรึกษาและหาแนว

ทางแกไ้ขปัญหาร่วมกนัในรูปแบบการทาํงานเป็นทีม สามารถทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานต่างกลุ่มได ้

โดยมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

  6.13  สภาพการทํางาน  คือ สภาพทางกายภาพในการทาํงาน  ได้แก่ แสงสว่าง  

การปรับอุณหภูมิและการระบายอากาศมีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน อุปกรณ์และเคร่ืองมือ

ต่างๆ มีความทนัสมยั มีประสิทธิภาพ มีความพร้อมและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน รวมถึงการจดั

บรรยากาศของสถานท่ีท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน มีบริเวณท่ีจอดรถ สะดวก ปลอดภยัและเพียงพอ 

ระบบการติดต่อส่ือสารเป็นไปอย่างทั่วถึงและรวดเร็ว รวมทั้ งปริมาณงานมีความเหมาะสม 

กบัชัว่โมงในการทาํงาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีช่วยใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจต่องาน 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 ทําให้ทราบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักงาน

สรรพสามิตภาคท่ี 9 

7.2 ผู ้บ ริหารของกรมสรรพสามิตสามารถนําผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนา 

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9 ได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

7.3 ผู ้ส น ใจทั่วไป ส าม ารถ ใช้ เป็ น แน วท างแล ะ ป ระยุก ต์ใช้ ใน ก ารส่ งเส ริม 

ใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 



 

 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

  การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

สํานกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9” ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมา

กาํหนดเป็นกรอบแนวคิดและแนวทางในการศึกษาโดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

  1. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ     

  2. ทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจบุคลากรในองคก์าร 

   2.1 ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ Maslow 

   2.2 ทฤษฎี ERG ของ Clayton Alderfer 

   2.3 ทฤษฎีการจูงใจเพื่อความสาํเร็จ ของ David McClelland 

       2.4 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg 

  3. บริบทสาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9       

  4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 พนัส หันนาคินทร์ (2542: 130-131) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการ 

ท่ีผูบ้งัคบับญัชาใช้มาตรการต่าง ๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเต็มใจท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การ มาตรการเหล่าน้ีอาจจะเป็นการกระตุ้นเป็นรายบุคคล กลุ่ม หรือจดัระบบองค์การให้มี

สภาพท่ีก่อให้เกิดความตอ้งการในส่วนของผูป้ฏิบติังานท่ีจะใช้พลงังานและความสามารถอย่าง

เต็มท่ี เพื่อให้บังเกิดความสําเร็จในการทํางานตามท่ีได้รับมอบหมายหรือด้วยความคิดริเร่ิม 

ของตนเองท่ีจะนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์าร 

 ธนสิทธ์ิ  เอ้ือพิพฒันากลู (2548: 3) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้การ

กระทําต่างๆท่ีทําให้เกิดแรงจูงใจ ทําให้บุคคลมีความกระตือรือร้น เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานและพยายามทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผล 
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   วรพจน์  สิงหราช (2548: 12) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีสําคญัประการ

หน่ึงท่ีมีผลต่อพฤติกรรมมนุษยใ์นการกระตุน้ให้มนุษยเ์กิดพลงัในการกระทาํพฤติกรรม เพื่อบรรลุ

เป้าหมายและวตัถุประสงคข์องแต่ละคน โดยท่ีส่ิงนั้นอาจเป็นส่ิงท่ีพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจก็ได ้

   ศิริพร จันทศรี (2550: 10) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือส่ิงต่างๆ 

ท่ีมากระตุ้นหรือชักนําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หรือ

เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 

   สุชาดา  สุขบาํรุงศิลป์ (2553: 17) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ ส่ิงท่ีอยู่ภายในตัวบุคคล 

เป็นแรงขบั เป็นพลงัของแต่ละคนท่ีทาํให้กระทาํอย่างใดอย่างหน่ึงจนสําเร็จ โดยมีกระบวนการเกิด

จากการท่ีมนุษยทุ์กคนมีความคาดหวงั ความตอ้งการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิตทาํให้เกิดแรงขบั 

(Drive) เพื่อนาํไปสู่เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้น แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุน้ให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหน่ึงและรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้เพื่อให้ตนเองนั้นไดส่ิ้ง 

ท่ีคาดหวงัหรือตอ้งการ    

   กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556: 12) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุน้หรือ

ผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาโดยมีเป้าหมายทิศทางท่ีแน่นอนเพื่อให้

บรรลุวตัถุประสงค์หรือตอบสนองความตอ้งการท่ีตนเองมีอยู ่ภายใตพ้ื้นฐานในดา้นความตอ้งการ 

ความปรารถนา ความคาดหวงัหรือจุดมุ่งหมายสูงสุด ซ่ึงถา้หากเง่ือนไขต่างๆเหล่าน้ีถูกกระตุน้หรือ

ผลกัดนัใหไ้ดรั้บการตอบสนอง บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งเต็มความสามารถและทุ่มเท

ความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ สภาวะของบุคคลท่ีเกิดจากแรงผลักดนัทั้งภายในและ

ภายนอกท่ีส่งผลให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมออกมาตามความตอ้งการและมีความเต็มใจ เพื่อให้

บรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

1.2 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

Feldman and Arnold (1983) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ ส่ิงท่ีแสดง 

ออกหรือความรู้สึกในทางบวกท่ีมีอยูท่ ั้งหมดท่ีบุคคลมีต่องานท่ีปฏิบติั 

 สุระ หีบโอสถ (2540) ได้กล่าวไวว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึงความรู้สึก

หรือทศันคติท่ีมีต่อการปฏิบติังาน เกิดความสุขสบายท่ีไดจ้ากการทาํงาน ความสุขท่ีไดท้าํงานกบัเพื่อน

ร่วมงานและมีความพึงพอใจเก่ียวกับลักษณะงาน ค่าตอบแทน การบังคับบัญชา กลุ่มงานและ

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 นเรศ ภูโคกสูง (2541)ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมี

ความสุขหรือเจตคติของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิดจากการได้รับการตอบสนองความ
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ตอ้งการในปัจจยัต่าง ๆในการปฏิบติังาน ถา้บุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานใน

ทางบวกจะมีผลทําให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีการเสียสละอุทิศกายแรงใจและ

สติปัญญาใหแ้ก่งานมาก ตรงกนัขา้มถา้บุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติท่ีมีต่อการปฏิบติังานในทางลบ

จะทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่งาน ทาํให้ไม่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานขาดความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลไม่คงท่ี

แน่นอนอาจเปล่ียนแปลงไดเ้สมอตามกาลเวลาและสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ฉะนั้นผูบ้ริหาร

จึงควรทาํการตรวจสอบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของหน่วยงาน เพื่อท่ีจะไดท้าํการแก้ไข

ปรับปรุงบทบาทหน้าท่ีในการปฏิบัติงานให้เอ้ือหรือสนองตอบต่อความต้องการของบุคลากร 

เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความเต็มใจท่ีจะใช้พลงัปฏิบติังานทาํให้

องคก์รเกิดความเจริญและประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

  ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

หมายถึง แรงผลกัดนัทั้งจากภายนอกและภายใน ซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรม

ใหบุ้คคลกระทาํส่ิงต่างๆใหส้าํเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

 สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้ท่ีเกิดจากแรงผลกัดนั

ทั้งจากภายในและภายนอกท่ีส่งผลให้บุคลากรมีความรู้สึกพอใจและเต็มใจในการปฏิบติังานให้ดี

ยิง่ข้ึน เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 

1.3  กระบวนการการจูงใจ 

 พุธทรัพย์  มณี ศรี (2546: 575-577) กล่าวว่า นักบริหารโดยทั่วไปทราบดีว่า 

การจูงใจนั้นเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบักลุ่มบุคคลหลายประเภทและในรูปแบบต่างๆกนั ทั้งน้ีเพราะ 

ไม่อาจคาดคะเนเหตุการณ์ หรือพฤติกรรมท่ีแสดงออกแตกต่างกันของแต่ละบุคคล ซ่ึงมี 

ส่วนสัมพันธ์กับความต้องการและเป้าหมายของบุคคลนั้ นได้ ความต้องการของบุคคลนั้ น 

ไม่แน่นอนเปล่ียนไปตามระยะเวลาท่ีผ่านไป ข้ึนอยู่กบัความพอใจและวุฒิภาวะของแต่ละบุคคล 

ความตอ้งการของบุคคลนั้นเกิดจากความขาดแคลนในบางเร่ือง ความตอ้งการเหล่าน้ีจะทาํหน้าท่ี

เป็นตัวกระตุ้นให้ เกิดพฤติกรรมใดๆท่ีตอบสนองความต้องการนั้ น เม่ือกล่าวถึงการจูงใจ  

ส่ิงท่ีจะตอ้งกล่าวควบคู่กนัไปก็คือ ความสําคญัของเป้าหมาย ดงันั้น กระบวนการการจูงใจต่างๆ  

หมายถึง กระบวนการท่ีนาํไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ความจริงเป้าหมายหรือผลงานท่ีผูป้ฏิบติังาน

ตอ้งการนั้นเปรียบเสมือนแรงดึงดูดความสนใจของบุคคลนัน่เอง การไดรั้บผลสําเร็จตามเป้าหมาย 

ท่ีกาํหนดไวเ้ป็นสาเหตุหน่ึงท่ีช่วยลดความต้องการท่ีบุคคลนั้ นยงัขาดอยู่ เป้าหมายของบุคคล 

ในองค์การหน่ึงองค์การใดก็ตาม ประกอบด้วย เป้าหมายในทางบวกและเป้าหมายในทางลบ  

โดยท่ีเป้าหมายในทางบวก ไดแ้ก่ การยกย่องสรรเสริญ การยอมรับขององคก์าร การเพิ่มเงินเดือน 
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ความกา้วหนา้ เป็นตน้ ส่วนเป้าหมายในทางลบ ไดแ้ก่ การถูกละเลยในเร่ืองของความกา้วหนา้หรือ

การไดรั้บคาํตาํหนิติเตียนสําหรับผลการปฏิบติังานท่ีตํ่ากวา่มาตรฐาน เป้าหมายทางลบนั้นเป็นส่ิงท่ี

ไม่พึงประสงคข์องบุคคลเป็นอยา่งยิง่ จึงควรหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร 

 การกําหนดรูปแบบของการจูงใจนั้ นส่วนหน่ึงอาศัยแนวความคิดมาจาก 

ความตอ้งการและเป้าหมาย 

 ขั้นตอนแรก ในการกาํหนดรูปแบบสําหรับวิธีการจูงใจนั้นมีความเก่ียวพนักับ 

ตัวแปรหลายประการ เช่น ความต้องการของผู ้ปฏิบัติงาน วิธีการท่ีจะดําเนินการ เพื่อให ้

ความต้องการนั้นได้รับการตอบสนอง พฤติกรรมท่ีกระทาํเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดและ 

การประเมินผลพฤติกรรม รางวลัหรือการตาํหนิติเตียน เป็นตน้ รูปแบบของกระบวนการการจูงใจ

ขั้นตน้ ตามกระบวนการคิดของแฮมตนัและซมัเมอร์ (Hampton & Summer) ดงัภาพท่ี 2.1  

 

                    
 

ภาพท่ี 2.1  รูปแบบของกระบวนการการจูงใจขั้นตน้  

 

 จากภาพท่ี 2.1 จะเห็นไดว้า่บุคคลพยายามกาํหนดวธีิการลดความตอ้งการท่ีเกิดข้ึน

ให้น้อยลง ความต้องการน้ีเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการแสวงหาแนวทางท่ีจะลดความตึงเครียด 

ท่ีเกิดจากสภาวะท่ีไม่น่าพึงพอใจ ดังนั้ น บุคคลจะต้องเลือกกิจกรรมท่ีจะปฏิบัติเพื่อก่อให้เกิด

พฤติกรรมท่ีนาํไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด ้หลงัจากนั้นพฤติกรรมดงักล่าวจะไดรั้บการประเมิน

พฤติกรรมท่ีชกันาํไป 

สู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 

ความตอ้งการ 

แสวงหาวธีิสนอง 

ความตอ้งการ 

การประเมินผล(การประเมินผลความ 

สาํเร็จตามเป้าหมาย)(โดยผูบ้ริหาร) 

ผลท่ีไดรั้บคือรางวลั 

หรือการตาํหนิติเตียน 

ผูป้ฏิบติังานประเมินผล  

การสนองความตอ้งการ 

 

ผูป้ฏิบติังาน 
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โดยผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน ซ่ึงผลของการประเมินจะอยู่ใน 2 ลกัษณะ คือ การให้รางวลัหรือ 

การตาํหนิติเตียน 

 ขั้นต่อไป ก็คือผูป้ฏิบติังานเองจะตอ้งประเมินดว้ยว่าความตอ้งการของตนเองนั้น 

ไดรั้บการตอบสนองแลว้หรือไม่ ถา้ไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็อาจจะเกิดความตอ้งการในดา้นอ่ืนๆ

ต่อไปอีก หรือถ้ายงัไม่ได้รับการสนองตอบก็จะตอ้งกลับไปสู่การปฏิบัติตามขั้นตอนของวงจร 

ตามรูปแบบขา้งตน้ คือกาํหนดความตอ้งการต่อไป 

 อย่างไรก็ตาม รูปแบบท่ีกล่าวมาแล้ว เป็นเพียงรูปแบบขั้นตน้ของกระบวนการ 

การจูงใจเท่านั้น ถา้นาํรูปแบบน้ีมาประยุกต์ใช้ในองค์การกระบวนการน้ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงไป 

เน่ืองจากในองคก์ารจะประกอบดว้ยตวัแปรหลายประการท่ีมีส่วนเขา้มาเก่ียวขอ้งกบักระบวนการ

การจูงใจ ตัวแปรเหล่าน้ี ได้แก่ การกําหนดงาน สายการบังคับบัญชา ลักษณะของผู ้นําและ

เทคโนโลยีต่างๆ  เป็นต้น  และมีตัวแปรท่ีสําคัญ อีกประการหน่ึง คือความพึงพอใจ ซ่ึ งมี 

ความเก่ียวพันกับการจูงใจ นอกจากน้ี ยงัมีปัจจัยท่ีสําคัญ 2 ประการ คือ ความพยายามและ

ความสามารถในการทาํงาน ซ่ึงหมายรวมถึงความเฉลียวฉลาดรอบรู้ปัจจยัทั้งสองน้ีมีความสําคญั

อยา่งยิง่ท่ีจะช่วยทาํใหเ้กิดความเขา้ใจกระบวนการการจูงใจรูปแบบขา้งตน้ใหดี้ยิง่ข้ึน 

 1.4  ประโยชน์ของการจูงใจ 

  พุธทรัพย ์ มณีศรี (2546: 563-565) กล่าววา่ การจูงใจมีส่วนสําคญัท่ีจะทาํให้บุคคล

ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตามเป้าหมายท่ีองค์การนั้ นได้ตั้ งไว ้ 

ดังนั้ น  ก ารจูงใจจะต้องกระทําอย่างต่อ เน่ื องและส มํ่ า เส ม อภายใต้ขอบ เขตอําน าจแล ะ 

ความรับผิดชอบขององค์การหรือของผู ้บ ริหาร เพราะคนเรานั้ นตามทฤษฎีของมาสโลว ์ 

เม่ือมีความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงก็จะมีแรงจูงใจให้กระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อให้ตอบสนอง

ความต้องการนั้ น การจูงใจจะยงัคงมีอยู่ในขณะท่ีได้แสดงพฤติกรรมหรือปฏิบัติ เพื่อให้ได ้

ส่ิงท่ีปรารถนา เม่ือได้รับในส่ิงท่ีตอ้งการแลว้ การจูงใจในเร่ืองนั้น ก็ไม่จาํเป็นอีกต่อไป แต่เม่ือมี 

ความตอ้งการอยา่งอ่ืนเกิดข้ึนก็จาํเป็นตอ้งมีการจูงใจข้ึนอีกและจะเป็นเช่นน้ีตลอดไป ซ่ึงประโยชน์

ของการจูงใจ สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

  1.4.1  ประโยชน์ต่อบุคคลในองค์การ ซ่ึงอาจแยกออกไดเ้ป็น 3 กรณี คือ 

        1)  ผูป้ฏิบติังาน เม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการแลว้ก็ยอ่มเกิด 

      (1)  ความพอใจในแง่ส่วนตัว จะพอใจมากหรือน้อยแค่ไหนก็ย่อม 

จะข้ึนอยู่กบัว่าส่ิงท่ีตอ้งการนั้น มีความสําคญัมากน้อยเพียงใด ถ้าหากตอ้งการมากก็จะเกิดความ

พอใจมาก 
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     (2)  ความรักในองค์การ เพราะเห็นว่าองค์การสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการไดต้ามขอ้จาํกดัขององคก์าร แสดงใหเ้ห็นวา่องคก์ารนั้นเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังาน 

    (3)  ความรักเคารพและนับถือผู ้บังคับบัญชา เพราะผู ้บังคับบัญชา

สามารถตอบสนองความตอ้งการไดด้ว้ยความยติุธรรม 

     (4)  ความผกูพนัต่องานและองคก์าร คือ อยากจะอุทิศตอนเองให้แก่งาน

และพร้อมเสมอท่ีจะช่วยเหลืองานและองคก์าร 

    2)  ผูบ้ ังคับบัญชา การท่ีผูบ้ ังคับบัญชาได้ตอบสนองความต้องการของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลและกระทาํโดยยึดหลกัความเสมอภาค

และความสามารถแลว้ ก็จะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ฏิบติังานมีความศรัทธาในผูบ้งัคบับญัชา

เกิดความเคารพ เช่ือถือ ซ่ึงจะนาํไปสู่การเช่ือฟังและร่วมจิตร่วมใจในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีวางไว ้

    3)  เพื่อนร่วมงาน เม่ือผู ้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้รับการตอบสนองจาก

ผูบ้งัคบับญัชาโดยความยติุธรรมและเป็นไปตามความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนแลว้ 

ความเหล่ือมลํ้ าในกรณีต่างๆ ก็จะไม่เกิดข้ึน ทาํให้เพื่อนร่วมงานมีทศันคติท่ีดีต่อกนั เห็นอกเห็นใจ

กนั สมานสามคัคีกนัและอยูใ่นองคก์ารนั้นอยา่งมีความสุข 

  1.4.2  ประโยชน์ต่องาน 

    เม่ือผูบ้งัคบับญัชา ผูป้ฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานอยา่งมีความสุข มีความเห็นอก

เห็นใจซ่ึงกันและกัน เพราะแต่ละคนได้รับการตอบสนองความต้องการก่อให้เกิดความพอใจ 

แก่ทุกคนและยงัก่อให้เกิดความสุข ความรักใคร่สามัคคีภายในหน่วยงาน ซ่ึงจะมีผลทําให้

ผูป้ฏิบติังานทุกคนปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

  1.4.3  ประโยชน์ต่อองค์การ 

    เม่ือองค์การมีการจูงใจท่ีดีและมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมจะเกิดประโยชน์ 

ต่อองคก์าร ดงัน้ี 

    1)  องค์การสามารถกาํหนดวตัถุประสงค์ขององค์การได้อย่างชัดเจนและ 

เป็นท่ียอมรับของบุคคลในองค์การ เพราะทุกคนในองค์การได้มีส่วนร่วมในการกําหนด

วตัถุประสงคน์ั้น 

    2)  องค์การได้รับการสนับสนุนในการดําเนินงานตามวัตถุประสงค ์

นโยบายและทิศทางขององค์การ ตลอดจนการได้ดาํเนินการต่างๆภายในองคก์าร เพราะองค์การ 

ดเ้ปิดโอกาสใหทุ้กคนในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วม 
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    3)  งานจะบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ เม่ือองค์การไดส้นองตอบความ

ตอ้งการของบุคคลในองค์การแล้ว บุคคลในองค์การก็จะปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความวิริยะ อุตสาหะ  

ทาํให้งานโครงการต่างๆ ซ่ึงกาํหนดไวไ้ดรั้บผลสําเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงส่งผลให้บรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยส่วนรวม 

    4)  กฎ ระเบียบ ระบบการให้รางวลัและการลงโทษ ซ่ึงกาํหนดโดยองคก์าร

ไดรั้บการยอมรับจากบุคคลในองค์การ เพราะทุกคนเห็นว่า กฎ ระเบียบ ระบบการให้รางวลัและ 

การลงโทษนั้น ก่อใหเ้กิดความยติุธรรมและเสมอภาคแก่ทุกคนในองคก์าร 

    5)  องคก์ารท่ีมีระบบการควบคุมงานโดยบุคคลในองคก์ารเอง เพราะทุกคน 

ในองคก์ารมีความรับผดิชอบและรู้หนา้ท่ีของตนเอง 

    6)  องค์การท่ีมีระบบการหมุนเวียนบุคคลในการปฏิบัติงานเพราะมีการ

เตรียมพร้อมในการพฒันาผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

    7)  องค์การมีสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบัติงานทาํให้ทุกคน 

ในองคก์ารอยากท่ีจะทาํงาน 

    8)  บุคคลในองคก์ารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์จะช่วยใหอ้งคก์ารกา้วหนา้ 

ไปไดด้ว้ยดี 

    9)  องคก์ารมีผูป้ฏิบติังานท่ีมีความประพฤติดี มีศีลธรรม มีวนิยัดี มีขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานและมีความสามคัคี 

     10)  เม่ือทุกคนในองคก์ารมีความสุขกบังาน มีความสามคัคีเห็นอกเห็นใจกนั  

ทุกคนในองค์การก็จะพยายามทําให้สถานท่ีทํางานเปรียบเสมือนบ้านท่ี 2 ให้น่าอยู่ยิ่งข้ึน  

มีบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน   

 

2. ทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจบุคลากรในองค์การ 

 

2.1  ทฤษฎลีาํดับความต้องการของ Maslow  

  ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์และฉัตยาพร เสมอใจ (2547: 182-184) กล่าวว่า ในช่วง

ทศวรรษท่ี  1940 Abraham Maslow นักจิตวิทยาท่ี มี ช่ื อเสี ยงชาวสหรัฐอเมริกา ได้สรุปทฤษฎี 

ความต้องการของแต่ละบุคคลไว ้โดยได้ให้ความสนใจในเร่ืองความต้องการของบุคคลท่ีจะสร้าง 

ความกดดนัและแรงขบัในการแสดงพฤติกรรม  
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  Maslow (1940) ได้ตั้ งสมมติฐานเก่ียวกับความต้องการของมนุษย์ไว ้3 ข้อ คือ 

  1)  มนุษยย์อ่มมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือใดท่ีความตอ้งการใด 

ความตอ้งการหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ ก็จะมีความตอ้งการใหม่เกิดข้ึนเสมอ 

  2)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่ทาํให้เกิดพฤติกรรมหรือเรียกวา่ 

ลดแรงขบัต่อพฤติกรรม (Drive Reduction) 

  3)  ความต้องการของมนุษย์จะเรียงลําดับตามความสําคัญจากความต้องการ 

ระดบัตํ่า (Lower Needs) ไปสู่ความตอ้งการระดบัสูง (Higher Needs) โดยท่ีสามารถแบ่งลาํดบัขั้น

ของความตอ้งการ (Hierachy of Needs) ของมนุษยอ์อกเป็น 5 ระดบั ดงัภาพท่ี 2.2 โดยประกอบดว้ย

ความตอ้งการดงัต่อไปน้ี 

 (1)  ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น

พื้นฐานในชีวิตท่ีมนุษยทุ์กคนจะตอ้งได้รับ เพื่อให้สามารถดาํรงชีวิตอยู่ไดต้ามธรรมชาติ ได้แก่ 

อาหาร นํ้ า อากาศ การพกัผอ่นและเส้ือผา้ โดยบุคคลจะตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานเหล่าน้ี

จากรายไดป้กติท่ีไดรั้บจากการทาํงาน 

 (2)  ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety/Security Needs) มนุษย ์

จะตอ้งการความมัน่คง ความแน่นอนและความปลอดภยัในชีวิต ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม อารมณ์

และความรู้สึก โดยบุคคลจะแสวงหาความมัน่คงให้กบัตวัเองและครอบครัว ดงัจะเห็นไดจ้ากการท่ี

มนุษย์ต่างพยายามสร้างและสะสมหลักประกันในการดํารงชีวิตในรูปแบบต่างๆอยู่เสมอ  

โดยสมาชิกขององค์การจะพิจารณาจากความมั่นคงในงาน ตาํแหน่ง และสถานะขององค์การ  

ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงต่อรายได ้การใชจ่้าย และสถานะของครอบครัว 

 (3)  ความต้องการการมีส่วนร่วมในสังคม (Social Belonging Needs) มนุษย์

เป็นส่ิงมีชีวิตท่ีอยูร่่วมกนัเป็นสังคมท่ีตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์และความผกูพนักบับุคคลอ่ืน ตลอดจน

ไดรั้บการยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึงของสังคม ดงันั้น เม่ือความตอ้งการขั้นพื้นฐานในการดาํรงชีวิต

ไดรั้บการตอบสนองและไดห้ลกัประกนัวา่สามารถจะดาํรงชีวิตไดอ้ยา่งปลอดภยัแลว้ ก็จะตอ้งการ

และกา้วเขา้เป็นสมาชิกในสังคม โดยเฉพาะการยอมรับและการสนบัสนุนทางดา้นจิตใจจากภายใน

องคก์าร ซ่ึงนบัเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกผกูพนัและอยากเป็นสมาชิกของกลุ่ม 

 (4)  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี

ความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง จากการไดรั้บการยกย่องและนบัถือจากบุคคลอ่ืน โดยท่ีความรู้สึก

ภาคภูมิใจของบุคคลมาจากช่ือเสียง เกียรติยศ และการช่ืนชมจากสังคม ดังท่ีจะเห็นได้จาก 

การท่ีบุคคลท่ีมีหน้าท่ีการงานและรายไดอ้ยา่งมัน่คง มีตาํแหน่งหนา้ท่ีและมีช่ือเสียง เป็นท่ียอมรับ

ของกลุ่ม ต่างพาเขา้ร่วมกิจกรรมทางสังคมเพื่อให้ไดรั้บการยอมรับและความช่ืนชมจากบุคคลอ่ืน  
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ดังนั้ น องค์การจึงสมควรต้องจดัตาํแหน่งงานท่ีสําคญั มีความรับผิดชอบในงาน เพื่อให้บุคคล 

เกิดความภาคภูมิใจ 

  (5)  ความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตั้งใจ (Needs of Self Actualization) แต่ละบุคคลจะมี

ความตอ้งการท่ีจะกระทาํในส่ิงท่ีตนเองสนใจ เพื่อท่ีจะไดใ้ชศ้กัยภาพหรือตระหนกัถึงศกัยภาพของ

ตนอยา่งเต็มท่ี หรือจะกล่าวไดว้า่เป็นความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตนตั้งใจอนัถือเป็นความปรารถนา

ท่ีบุคคลอยากจะเป็นอะไรก็ได้นอกจากท่ีเป็นอยู่ เพื่อให้สามารถบรรลุถึงความพอใจและเขา้ใจ

ตนเอง ซ่ึงจะเป็นความตอ้งการขั้นสุดทา้ยและสูงสุดของบุคคล 

 

                 
 

ภาพท่ี 2.2 ลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 

 

 จากภาพท่ี 2.2 ลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow จะเห็นไดว้า่ความตอ้งการ

ในแต่ละขั้นของบุคคลจะไดรั้บการบาํบดัเรียงตามลาํดบั จากความตอ้งการในระดบัตน้ไปสู่ระดบั 

ท่ีสูงข้ึนและเม่ือความตอ้งการในระดบัใดได้รับการบาํบดัแล้ว มนุษยก์็จะก้าวไปสู่ระดบัขั้นของ 

ความตอ้งการท่ีสูงข้ึน แต่ถา้ความตอ้งการในระดบันั้นยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง มนุษยก์็จะกลบั

ไปสู่ความต้องการในสภาวะเดิมและก็จะพยายามใหม่จนกว่าจะบรรลุความต้องการนั้ น 

แนวความคิดของ Maslow น้ี  ได้รับการยอมรับและนําไปประยุกต์ในหลายด้าน โดยเฉพาะ 

การบริหารงานและการบริหารคน ซ่ึงรู้จกัทฤษฎีน้ีในช่ือว่า ทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของ 

Maslow (Maslow’s Hierarchy of  Needs) 
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2.2  ทฤษฎ ีERG ของ Clayton Alderfer 

  ณัฎฐพนัธ์ เขจรนันทน์และฉัตยาพร เสมอใจ (2547: 186-187) กล่าวว่า ในช่วงปลาย 

ค.ศ.1960 Clayton Alderfer นักวิชาการแห่งมหาวิทยาลัยเยล สหรัฐอเมริกา ได้พัฒนาทฤษฎีความ

ตอ้งการการดาํรงอยู่ความสัมพนัธ์และความกา้วหน้าท่ีเรียกรวมกนัว่า ทฤษฎี ERG (ERG Theory) ซ่ึงมี

พื้นฐานมาจากทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow  

  Alderfer ได้สรุปไวว้่า ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถแบ่งออกได้เป็น 3 กลุ่ม 

ดงัภาพท่ี 2.3 ไดแ้ก่  

 1)  ความต้องการในการดํารงอยู่ (Existence Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน 

ของมนุษย์ท่ี จะดํารงชีพ โดยบุ คคลจะมีความต้องการขั้ นพื้ นฐานต่างๆ เพื่ อให้ มี ชีวิตอยู่ได ้ 

เช่น อาหาร นํ้ า อากาศ ท่ีอยู่  เป็นต้น ซ่ึ งสามารถเปรียบได้กับความต้องการระดับต้นในลําดับ 

ขั้นความตอ้งการของ Maslow  

  2)  ความต้องการความสั มพันธ์  (Relatedness Needs) เป็ นความต้องการในการ

ติดต่อส่ือสารและการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคม เช่น ความรัก การยอมรับนับถือจาก 

บุคคลอ่ืน เป็นตน้ เพื่อจะอาศยัและช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในการดาํรงชีวิตในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

ซ่ึงจะเปรียบไดก้บัความตอ้งการการยอมรับนบัถือและความตอ้งการทางสังคมของ Maslow  

  3)  ความตอ้งการความก้าวหน้า (Growth Needs) ) เป็นความตอ้งการของบุคคล 

ท่ีต้องการจะก้าวหน้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง โดยบุคคลจะต้องการความสําเร็จและ 

ความภาคภูมิใจในผลงานและความสามารถของตน ซ่ึงจะเปรียบไดก้บัความตอ้งการการยอมรับ 

นบัถือและความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตั้งใจของ Maslow  

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 

 

 ถึงแม้ทฤษฎี ERG จะมีพื้นฐานคล้ายคลึงกบัทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของ 

Maslow แต่ก็มีความแตกต่างท่ีสําคัญคือ Alderfer มีความเห็นว่าบุคคลจะมีความต้องการทั้ ง 

สามกลุ่มอยู่ในตวัเองและสามารถเกิดความตอ้งการได้มากกว่าหน่ึงกลุ่มในเวลาเดียวกนัและได้

อธิบายปฏิกิริยาของบุคคลเม่ือไม่สามารถบรรลุความต้องการ โดยอาศัยหลักการความพอใจ

ค วาม ก้าวห น้ า  (Satisfaction-progression Principle) แล ะ ห ลัก ก ารค วาม ไม่ พ อ ใจท่ี ถ ด ถ อ ย 

การดาํรงอยู ่ ความสมัพนัธ์ ความกา้วหนา้ 



20 

(Frustration-regression Principle) ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ เม่ือบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ไดม้า

ซ่ึงความต้องการแล้วความต้องการนั้นยงัไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะให้ความสําคญักับความ

ตอ้งการอ่ืนแทน ตวัอย่างเช่น ถึงแมบุ้คคลจะไม่ภาคภูมิใจกบังานท่ีซํ้ าซากและน่าเบ่ือ แต่ก็ยงัคง

ปฏิบติังานนั้นอยู ่เน่ืองจากไม่มีความรู้และทกัษะขั้นสูงท่ีเหนือกว่างานน้ี ขณะเดียวกนั งานน้ีก็ให้

รายได้ท่ีดีและให้ความมั่นคง เป็นต้น ทําให้นักวิชาการรายคนให้การยอมรับว่า ทฤษฎี ERG  

มีความเป็นจริงในการอธิบายความตอ้งการของมนุษยม์ากกว่าทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ 

Maslow อย่างไรก็ตาม เน่ืองจาก Maslow เป็นบุคคลท่ีทาํให้สังคมมนุษย์ต่ืนตัวและสนใจเร่ือง 

ความตอ้งการและการจูงใจของบุคคล และความคิดน้ีจึงได้รับการกล่าวถึงและนํามาใช้มากกว่า

ทฤษฎีใหม่ๆท่ีมีความถูกตอ้งและสมบูรณ์กวา่ในหลายๆทฤษฎี 

2.3  ทฤษฎกีารจูงใจเพือ่ความสําเร็จ ของ David McClelland 

 ณัฎฐพนัธ์ เขจรนันทน์และฉัตยาพร เสมอใจ (2547: 187-189) กล่าวว่า ในช่วงปี 

ค.ศ.1940 David McClelland และคณะ ไดศึ้กษาความตอ้งการความสําเร็จของบุคคล (Achievement 

Needs) เน่ื องจาก เป็ น ค วาม ต้องก ารท่ี มี ลัก ษ ณ ะเฉ พ าะจาก ก ารส อบ  ท่ี เรียก ว่า  Thematic 

Apperception Test หรือ TAT โดยการให้ผูท่ี้ถูกทดสอบตอ้งอธิบายรูปภาพตวัอย่างต่างๆ ท่ีนาํไป

ทดสอบ ซ่ึงพบวา่ บุคคลท่ีตอ้งการความสําเร็จ (Achievement Oriented) จะมีคุณสมบติัดงัต่อไปน้ี

 1)  การชอบความท้าทายและยอมรับความเส่ียงในระดับปานกลาง ตลอดจน 

ตอ้งการความรับผดิชอบในผลงาน 

  2)  การตั้งเป้าหมายในระดับปานกลาง (Moderate Achievement Goals) โดยประเมิน

กบัความเส่ียงท่ีมี 

  3)  การต้องการข้อมูลยอ้นกลับ (Feedback) ในผลงาน เพื่อเรียนรู้และทาํความ 

เขา้ใจใหดี้ข้ึน 

  4)  การมีทกัษะในการวางแผนระยะยาว (Long-range Planning) และมีความสามารถ 

ในการจดัระบบงาน 

  นอกจากน้ี McClelland ยงัไดจ้าํแนกแรงจูงใจท่ีมีความสําคญัต่อการทาํงาน ออกเป็น 3 

ประเภทท่ีเรียกวา่ ทฤษฎีความตอ้งการ 3 ประการ (Three Needs Theory) ไดแ้ก่ 

  1)  ความต้องการความสําเร็จ (Needs of Achievement) บุคคลท่ีต้องการความสําเร็จ 

จะชอบการแข่งขนั ชอบตั้งเป้าหมาย ยอมรับความเส่ียง แต่ไม่ชอบการพนนั ชอบท่ีจะรับผดิชอบและ

ควบคุมสถานการณ์ของตน โดยการวางแผนในระยะยาว 
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  2) ความตอ้งการอาํนาจ (Needs of Power) บุคคลจะตอ้งการอาํนาจและอิทธิพล 

เหนือบุคคลอ่ืน ชอบแสดงออกและแข่งขนั โดยถ้าผูจ้ดัการตอ้งการมีอาํนาจก็จะใช้อาํนาจท่ีมีอยู ่

ให้เป็นประโยชน์แก่องค์การ ผ่านการกระจายอาํนาจ การสนับสนุน และการเสริมแรงให้แก่

ผู ้ใต้บังคับบัญชา ในทางกลับกัน ผู ้จ ัดการท่ีต้องการอํานาจในลักษณะการใช้อํานาจท่ีมีอยู ่

ใหเ้กิดโทษแก่องคก์ารก็จะแสดงอาํนาจโดยการเล่นพรรคเล่นพวกและการใชอ้าํนาจในทางท่ีผดิ 

  3)  ความตอ้งการการมีส่วนร่วม (Needs of Affiliation) บุคคลท่ีตอ้งการการมีส่วนร่วม

จะพยายามรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและสังคม โดยการร่วมมือและปฏิบติัตนตามแนวทาง 

ของสังคม 

  โดยท่ี McClelland ได้กล่าวไวว้่า แต่ละบุคคลจะมีคุณสมบติัต่างๆ ท่ีสามารถจะ

พัฒนาได้และยงัได้กล่าวว่า ประเทศท่ีมีการพัฒนาทางเศรษฐกิจจะประกอบด้วยบุคคลท่ีมี 

ความต้องการความสําเร็จสูง ดังนั้น ในประเทศต่างๆท่ีต้องการประสบผลสําเร็จทางเศรษฐกิจ

จะตอ้งพฒันาบุคคลภายในให้มีความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จ ซ่ึงสามารถจะประเมินบุคคล

เหล่าน้ีไดจ้ากคุณสมบติั 3 ประการ ดงัภาพท่ี 2.4 ไดแ้ก่ 

  1)  การชอบตั้งเป้าหมายเพื่อเป็นแนวทางปฏิบติัสาํหรับตนเอง 

  2)  การตั้งเป้าหมายท่ีสามารถบรรลุได ้

  3)  การกาํหนดและตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อประเมินผลงานวา่ถูกตอ้งเพียงใด 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

ภาพท่ี 2.4  คุณสมบติัของผูท่ี้จะประสบความสาํเร็จ 

 

 

 

ตั้งเป้าหมายเพื่อเป็นแนวทาง 

รับขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อประเมินผล ตั้งเป้าหมายท่ีสามารถบรรลุได ้
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  ปกติบุคคลจะมีความต้องการทั้ ง 3 กลุ่มข้างต้น ตามแนวคิดของ McClelland  

โดยจะแสดงพฤติกรรมตามความตอ้งการในกลุ่มท่ีมีแรงผลกัดนัมากท่ีสุดและตอ้งแสดงพฤติกรรม

ให้เหมาะสม อนัจะก่อประโยชน์ให้แก่องค์การ ในทางตรงขา้ม ถา้บุคคลทาํการแสดงพฤติกรรม 

ท่ีไม่เหมาะสม ก็จะส่งผลร้ายแก่องคก์ารเช่นกนั ตวัอย่างเช่น ผูน้าํส่วนใหญ่มกัจะมีความตอ้งการ

อาํนาจสูง ในความเป็นจริงถ้าบุคคลก้าวข้ึนสู่อาํนาจโดยการแสดงความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่ 

ก็จะทาํให้องค์การท่ีตนเองบริหารอยู่ก้าวหน้าได้อย่างต่อเน่ือง แต่ถ้าก้าวสู่อาํนาจ โดยใช้วิธีการ 

ท่ีสกปรก เล่นพรรคเล่นพวกและใช้อาํนาจในการเอ้ือประโยชน์ต่อตนเองและกลุ่มก็จะทาํให้

องคก์ารเส่ือมถอย เป็นตน้ 

2.4 ทฤษฎสีองปัจจัยของ Frederick Herzberg 

  ณัฎฐพนัธ์ เขจรนันทน์และฉัตยาพร เสมอใจ (2547: 189) กล่าวว่า ในช่วงปลาย 

ค.ศ.1960 Frederick Herzberg นักวิชาการชาวสหรัฐอเมริกา ได้ศึกษาพฤติกรรมการทาํงานของ

มนุษยโ์ดยการเก็บขอ้มูลและสัมภาษณ์วิศวกรและนกับญัชี จาํนวนประมาณ 200 คน จากหน่วยงาน

ต่างๆในสหรัฐอเมริกาแยกออกเป็น 11 กลุ่ม ถึงสาเหตุท่ีทาํให้บุคคลเกิดความพอใจ (Satisfaction) 

ในการทํางานและสาเหตุท่ีทําให้บุคคลไม่พอใจ (Dissatisfaction) ในการทํางานเพื่อทดสอบ 

ความเช่ือของนกัวิชาการสมยันั้นวา่ ความพอใจในการทาํงานจะมีอิทธิพลต่อการทาํงานของบุคคล

และความไม่พอใจในงานจะเป็นพฤติกรรมท่ีอยู่ตรงขา้มกนั กล่าวคือ ถา้บุคคลพอใจในงานก็จะ 

ไม่แสดงความไม่พอใจในงาน ในทางตรงกนัขา้ม ถ้าบุคคลไม่พอใจในงานก็จะไม่มีความพอใจ 

ในงาน 

  โดยท่ี Herzberg ได้ศึกษาเพื่อหาแนวทางในการสร้างความพอใจในงานเพื่อ 

ใหบุ้คคลปฏิบติังานตามดว้ยความพึงพอใจ แต่จากการศึกษาโดย Herzberg ไดส้รุปผลการสัมภาษณ์

ออกมาวา่ ความพอใจและความไม่พอใจไม่ไดเ้ป็นทศันคติท่ีอยู่ตรงขา้มกนัหรือกล่าวไดว้า่ส่ิงท่ีอยู่

ตรงขา้มกบัความพอใจคือไม่มีความพอใจ (No Satisfaction) และส่ิงท่ีตรงขา้มกบัความไม่พอใจ 

ก็คือไม่มีความไม่พอใจ (No Dissatisfaction)  ดงัภาพท่ี 2.5 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.5 ความพอใจและความไม่พอใจในงาน 

ความพอใจ 

ไม่มีความไม่พอใจ ความไม่พอใจ 

ไม่มีความพอใจ 
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  ราณี  อิสิชยักุล (2557: 20-21) กล่าวว่า ทฤษฎีสองปัจจยัสรุปปัจจยั 2 ประเภทท่ีมี

อิทธิผลต่อการจูงใจ ดงัน้ี 

  1)  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors) คือ ปัจจยั 

ท่ี จูงใจบุคลากรให้ปรับปรุงการทํางานให้ดีข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน  

(Job Content) และการกระทาํของบุคลากรในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

  (1)  ความสาํเร็จในงาน 

  (2)  ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 

  (3)  ความรับผดิชอบต่องาน 

  (4)  ลกัษณะของงาน 

  (5)  โอกาสกา้วหนา้ 

   ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพอใจในงานและนาํไปสู่ความพยายาม

และการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ทาํใหมี้แรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและความพยายามให้กบัองคก์าร

และช่วยตอบสนองความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติได ้เช่น การเพิ่มความทา้ทาย ความมีอิสระและ

ความรับผดิชอบในงาน ช่วยใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงได ้

  2)  ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยับาํรุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) เป็นปัจจยั

ท่ีหากขาดหายจะทาํให้เกิดความไม่พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการทาํงาน 

(Job Context) แม้มีอยู่ก็จะไม่ทําให้เกิดการจูงใจในการทํางาน แต่หากจัดให้ไม่ เพียงพอหรือ 

ขาดหายไปจะทาํใหเ้กิดความไม่พอใจกบังานและองคก์าร ไดแ้ก่ 

   (1)  นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 

   (2)  ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 

   (3)  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

   (4)  เงินเดือน 

   (5)  ความมัน่คงในงาน 

   (6)  สภาพการทาํงาน 

   ปัจจยัคํ้ าจุนเหล่าน้ี แม้องค์การจัดให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้

บุคลากรทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได้ เพียงแต่ป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการ

ทาํงานเท่านั้น 
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   ณัฎฐพนัธ์ เขจรนันทน์และฉัตยาพร เสมอใจ (2547: 190) กล่าวว่า แนวความคิด

ของ Herzberg ไดรั้บความสนใจและกระตุน้การศึกษาด้านการจูงใจและนําไปใช้อย่างกวา้งขวาง

โดยเฉพาะในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยการธาํรงรักษาให้คนท่ีมีความสามารถอยูร่่วมงานกบั

องคก์ารและกระตุน้ใหป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ โดยการออกแบบและจดัระบบงาน การให้

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การพัฒนาอาชีพและการบริหารงานภายในองค์การ อย่างไรก็ตาม 

การศึกษาของ Herzberg ไดรั้บการวิจารณ์ว่ากลุ่มตวัอย่างมีปริมาณและความหลากหลายท่ีน้อย ทาํให้

ไม่สามารถอธิบายปรากฏการณ์ท่ีเป็นสากล (Universal) ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ อยา่งไรก็ตาม ผลจากการ

เก็บขอ้มูลในการศึกษาในระดบันานาชาติ ในสมยัต่อมาก็มกัจะสนับสนุนขอ้สรุปของ Herzberg 

เสมอ ทาํใหท้ฤษฎีน้ีไดรั้บการยอมรับและนาํไปประยกุตใ์นการบริหารงานมาจนถึงปัจจุบนั 

 

3. บริบทสํานักงานสรรพสามติภาคที ่9 

 

 3.1  ความเป็นมาของกรมสรรพสามิต 

  ภาษีสรรพสามิต เป็นภาษีท่ีจัดเก็บจากสินค้าและบริการซ่ึงมีเหตุผลสมควร          

ท่ีจะตอ้งรับภาระภาษีสูงกวา่ปกติ เช่น บริโภคแลว้อาจก่อใหเ้กิดผลเสียต่อสุขภาพและศีลธรรมอนัดี   

มีลกัษณะฟุ่มเฟือย และสินคา้และบริการท่ีไดรั้บผลประโยชน์เป็นพิเศษจากกิจการของรัฐ เป็นตน้ 

  การจดัเก็บภาษีสรรพสามิต ในประเทศไทยสันนิษฐานว่ามีการจดัเก็บตั้งแต่สมยั

กรุงสุโขทัยเป็นราชธานีแต่ไม่มีหลักฐาน มาปรากฏหลักฐานในสมัยกรุงศรีอยุธยาตอนต้น 

 สมยัพระเจา้ปราสาททอง (พ.ศ.2178) โดยกฎหมายลกัษณะพระธรรมนูญไดก้าํหนดวา่ไดเ้ก็บอากร

จากสุรา แต่อัตราเท่าใดและวิธีการจัดเก็บอย่างไร ไม่ได้ระบุไว้ แต่ปรากฏหลักฐานชัดเจน 

ในสมยัสมเด็จพระนารายณ์มหาราช สําหรับภาษีสรรพสามิตของไทยอาจกล่าวไดว้า่มีตน้กาํเนิดมา

จากสินค้า 2 ประเภท คือ ฝ่ินและสุรา ซ่ึงมีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบการจัดเก็บภาษีดังกล่าว 

แยกจากกนั คือ กรมฝ่ินและกรมสุรา 

  ใน พ.ศ. 2474 กรมสุราไดรั้บมอบหมายให้เป็นผูค้วบคุมและจดัเก็บภาษี ไมขี้ดไฟ

ท่ีทาํข้ึนในราชอาณาจกัรด้วยอีกอย่างหน่ึง และต่อไปอาจจะมีกิจการอย่างอ่ืนเพิ่มข้ึนอีกก็ไดน้าม 

“กรมสุรา” ไม่เหมาะสมกบัหนา้ท่ีราชการท่ีปฏิบติัอยู ่จึงไดมี้ประกาศพระบรมราชโองการ ลงวนัท่ี 

17 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2474 เปล่ียนนาม “กรมสุรา” เป็น “กรมสรรพสามิตต์” และในวนัรุ่งข้ึน 

คือ ในวนัท่ี 18 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2474 ไดท้รงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้งหม่อมเจา้จิตรโภคทว ี     

เกษมศรี ดาํรงตาํแหน่งอธิบดีกรมสรรพสามิตต ์เป็นคนแรก  
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 ในปีพุทธศกัราช 2476ได้มีพระราชกฤษฎีกาจัดวางระเบียบกรมในกระทรวง 

การคลงั ให้แยกงานสรรพสามิตตแ์ละงานฝ่ินออกจากกรมสรรพากรแลว้ตั้งเป็น“กรมสรรพสามิตต์

และฝ่ิน” และในปีเดียวกนันั้นไดมี้พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2476 ให้แก้

นาม “กรมสรรพสามิตตแ์ละฝ่ิน”เป็น “กรมสรรพสามิต” (กรมสรรพสามิต, 2560) 

 3.2  โครงสร้างองค์การของกรมสรรพสามิต 

  กรมสรรพสามิตมีการแบ่งส่วนราชการกรมสรรพสามิต ตามกฎกระทรวงแบ่ง

ส่วนราชการกรมสรรพสามิต กระทรวงการคลงั พ.ศ.2551 ดงัน้ี (กระทรวงการคลงั, 2551) 

  1)  สาํนกังานเลขานุการกรม 

  2)  ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 

  3)  สาํนกักฎหมาย 

  4)  สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ี ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศกาํหนด 

  5)  สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศกาํหนด 

  6)  สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 1-10 ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศกาํหนด 

  7)  สาํนกัตรวจสอบ ป้องกนัและปราบปราม 

  8)  สาํนกัมาตรฐานและพฒันาการจดัเก็บภาษี 1 

  9)  สาํนกัมาตรฐานและพฒันาการจดัเก็บภาษี 2  

  10)  สาํนกับริหารการคลงัและรายได ้

  11)  สาํนกับริหารทรัพยากรบุคคล 

  12)  สาํนกัแผนภาษี  

  ดงันั้น การแบ่งส่วนราชการกรมสรรพสามิต ตามกฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการ          

กรมสรรพสามิต จึงไดจ้ดัโครงสร้างองคก์ารของกรมสรรพสามิต ดงัภาพท่ี 2.6 ต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.6 โครงสร้างองคก์ารของกรมสรรพสามิต 

 

ท่ีมา: กรมสรรพสามิต (2560)  

 

 3.3  วสัิยทัศน์และพนัธกจิ ปี พ.ศ. 2561 

 1) วสิัยทศัน์  

  ผูน้าํการจดัเก็บภาษีเพื่อสังคม ส่ิงแวดลอ้มและพลงังาน  

 2) พนัธกิจ 

 (1)  จดัเก็บภาษีอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อเสถียรภาพทางการคลงั 

 (2)  ส่งเสริมนโยบายภาษีเพื่อสังคม ส่ิงแวดลอ้มและพลงังานรองรับการพฒันา

อยา่งย ัง่ยนื 

 (3)  พฒันาองคก์รใหท้นัสมยั โปร่งใส และเป็นธรรม 

 (4)  ขบัเคล่ือนนวตักรรมเพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื (กรมสรรพสามิต, 2560) 

 3.4  บทบาทหน้าทีข่องสํานักงานสรรพสามิตภาคที ่9 

  สํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9 มีอํานาจหน้าท่ีภายในเขตพื้นท่ีท่ี รับผิดชอบ

ดงัต่อไปน้ี 
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  1) จดัทาํแผนปฏิบติัการดา้นการจดัเก็บภาษีท่ีกรมสรรพสามิตจดัเก็บการตรวจสอบ

การป้องกนัและปราบปรามและการประเมินผลการปฏิบติังานของสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ี และ

สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา 

  2)  กาํกบั ดูแล และสนับสนุนการปฏิบัติงานของสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ี และ

สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา 

  3)  ให้การสนับสนุนช่วยเหลือทางวิชาการ ทางกฎหมายและทางเทคโนโลยีแก่

สาํนกังาน 

  4)  ใหก้ารสนบัสนุนการดาํเนินงานดา้นการจดัเก็บภาษีและดา้นการตรวจสอบ ป้องกนั

และปราบปรามแก่สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีและสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา 

  5)  เป็นศูนย์ข้อมูลและประมวลผลการจัดเก็บภาษีท่ีกรมสรรพสามิตจัดเก็บของ

สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีและสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา 

  6)  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือ

ท่ีไดรั้บมอบหมายสรรพสามิตพื้นท่ีและสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา (กระทรวงการคลงั, 2551) 

 3.5  โครงสร้างองค์การของสํานักงานสรรพสามิตภาคที ่9  

  สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 มีเขตพื้นท่ีครอบคลุม 7 จงัหวดั ดงัภาพท่ี 2.7 และมี

โครงสร้างองคก์าร ดงัภาพท่ี 2.8 

 

 
ภาพท่ี 2.7 เขตพื้นท่ีความรับผดิชอบของสาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 

ท่ีมา: สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 (2555)  
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ภาพท่ี 2.8 โครงสร้างองคก์ารของสาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 

 

ท่ีมา: สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 (2555)  

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 เนตรหทยั  ณรงค์แสง (2551) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 จาํแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ

ราชการและตาํแหน่งตามสายงาน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้จาํนวน 136 คน พบว่า บุคลากรในสํานกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก 

โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านความกระตือรือร้นและด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้าน

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากร

ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมและด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี 

ดา้นการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ส่วนดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 บุคลากรท่ีมี

อายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานแตกต่างกนัอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 

หน่วยงานภายใน ประกอบดว้ย  

1 ฝ่ายและ 4 ส่วน ดงัน้ี 

1. ฝ่ายอาํนวยการ 

2. ส่วนเทคโนโลยสีารสนเทศ 

3. ส่วนบริหารจดัเก็บภาษี 

4. ส่วนตรวจสอบ ป้องกนัและปราบปราม 

5. ส่วนกฎหมาย 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ี 7 พ้ืนท่ี ดงัน้ี 

1. สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสงขลา 

2. สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตรัง 

3. สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสตูล 

4. สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีพทัลุง 

5. สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ียะลา 

6. สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีปัตตานี 

7. สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีนราธิวาส 
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ในภาพรวมและด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี ด้านการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความกระตือรือร้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 บุคลากรท่ีมี

อายุราชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 และบุคลากรท่ีมีตาํแหน่งตามสายงานต่างกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น 

  วชัระ  บุญปลอด (2551) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัพะเยา จาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลา การปฏิบติังานและรายไดใ้นแต่ละเดือน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ จาํนวน 

273 คน พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัพะเยา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษ 

ในงานมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่า 

พนกังานท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีอายุ สถานภาพ และรายได้ต่างกันมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

  กัลยา ยศคาํลือ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยราชภฎัเลย จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้จาํนวน 305 คน พบว่า  

พนักงานมหาวิทยาลยัราชภฎัเลย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง 

เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

มีแรงจูงใจในระดบัมากและด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านรายได้และผลประโยชน์ท่ีได้รับ  

มีแรงจูงใจในระดับน้อย และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่าพนักงาน

มหาวิทยาลยัราชภฎัเลยท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีอยูอ่าศยั จาํนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ เวลาในการปฏิบติังานต่อวนัและ

จาํนวนวนัท่ีปฏิบติังานต่อสัปดาห์ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  

 จารุวฒัน์  เอมเดช (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

สํานกังานปศุสัตวใ์นจงัหวดักาฬสินธ์ุ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา จาํนวน 70 คน โดยกลุ่มตวัอยา่ง 

ท่ีใช้จาํนวน  59 คน พบว่า บุคลากรสํานักงานปศุสัตว์ในจังหวดักาฬสินธ์ุ มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 

ดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจในระดบัมากและดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้

ในตาํแหน่งหนา้ท่ี มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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พบวา่ บุคลากรสาํนกังานปศุสตัวใ์นจงัหวดักาฬสินธ์ุ จาํแนกตามประเภทของบุคลากร ระยะเวลาใน

การปฏิบติังานและเงินเดือนท่ีต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 จุฑารัตน์ นาควะรี (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

กรมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีกลาโหม จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อาย ุ

อายุการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาและระดับชั้ นยศ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ จาํนวน 142 คน พบว่า 

ข้าราชการกรมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีกลาโหม มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม  

อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในระดับมากและด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านเงินเดือน  

มีแรงจูงใจในระดบัปานกลางและผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ ขา้ราชการ

กรมวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีกลาโหม ท่ีมีเพศ อายุ อายุการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษาและ

ระดบัชั้นยศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนขา้ราชการกรมวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยกีลาโหมท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

  ชาลิสา  สุคนธพงศ ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ในสํานักงานพลังงานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ้

สถานภาพสมรส ฝ่ายท่ีปฏิบติังานและอายุงาน กลุ่มตวัอย่างท่ีใชจ้าํนวน 132 คน พบว่า พนักงาน 

ในสํานักงานพลังงานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในโดยภาพรวม  

อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า โดยด้านท่ีมีค่าเฉ ล่ียมากท่ีสุด  คือ ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมากและดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการยอมรับนบั

ถือ อยูใ่นระดบัปานกลางและผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้สถานภาพสมรส ฝ่ายท่ีปฏิบติังานและอายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 ธานี แสงจนัทร์ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกดัท่ีทาํการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญ โดยจาํแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน 

สถานภาพสมรส ระดับตําแหน่ง และอายุราชการ  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้จาํนวน  250 คน   พบว่า  

บุคลากรสังกัดท่ีทาํการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น ดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความรับผดิชอบ

ต่อหน้าท่ี อยู่ในระดบัมากและดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านความมัน่คงในงาน อยู่ในระดบั

ปานกลางและผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อตัราเงินเดือน สถานภาพสมรส ระดบัตาํแหน่งและอายรุาชการต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 



31 

 ชูเกียรติ  ยิ้มพวง (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน:กรณีศึกษา 

บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี กลุ่มตวัอย่างท่ีใชจ้าํนวน 270 คนพบว่า พนกังาน

ของบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านการปฏิบัติตาม

ระเบียบของบริษทั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากและดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นการเป็นผูน้าํ  

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่า พนกังานท่ีมี 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังานและหน่วยงาน 

ท่ีสังกดัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 โชติกา  ระโส (2555) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์ จาํแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงานและ

ประสบการณ์ในการทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชจ้าํนวน 685 คน  พบวา่ บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฎั

นครสวรรค์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า 

ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านความสําเร็จในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากและ 

ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านการยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลางและ 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่า บุคลากรท่ีมี เพศ ระดบัการศึกษา ลกัษณะ 

การปฏิบัติงานและประสบการณ์ในการทํางานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 

ไม่แตกต่างกนั  

 อดุลย ์ ทองจาํรูญ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเขตพื้นท่ีอาํเภอแกง้คร้อ  จงัหวดัชยัภูมิ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้จาํนวน 144 คน 

พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลเขตพื้ นท่ีอําเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ  มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัสูงและด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรท่ีมี อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัและบุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม 

ไม่แตกต่างกนั 

  ปฐมวงค ์ สีหาเสนา (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตาม เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือนและประเภทตาํแหน่ง ประชากรท่ีใช้จาํนวนทั้งส้ิน 45 คน พบว่า 

บุคลากรของเทศบาลตําบลค่ายเนินวง ตําบลบางกะจะ อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวดัจันทบุรี  
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มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากและด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย 

น้อยท่ีสุด คือ ด้านเงินเดือน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังาน พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือนและประเภทตาํแหน่ง

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั 

  การัณยภาส  การเกต (2558) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน บริษทั อาปิโก อมตะ จาํกดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชจ้าํนวน 205 คน พบวา่ พนกังานของบริษทั 

อาปิโก อมตะ จาํกดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา 

รายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน มีแรงจูงใจอยู่

ในระดับมากและด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีแรงจูงใจอยู ่

ในระดบัปานกลาง และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุ

สถานภาพและอายุงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังาน 

ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั 

 วราภรณ์  คาํเพชรดี (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชจ้าํนวน 109 คน พบวา่ บุคลากรสํานกังาน

สรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณา

รายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัสูง และ

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ลกัษณะงานท่ีทาํมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางและผลการเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและฝ่ายปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  

 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักสรรพสามิต 

ภาคท่ี 9 คร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (survey research) โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกดัสาํนกัสรรพสามิตภาคท่ี 9 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล มีขั้นตอนการดาํเนินการ

ดงัต่อไปน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากรที่ใช้ในการวจัิยคร้ังนี้ คือ ขา้ราชการ พนกังานราชการและลูกจา้งท่ีสังกดั

สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 โดยรวมสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีในเขตความรับผดิชอบทั้งหมด 7 

พื้นท่ี ได้แก่ (1) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีสงขลา (2) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีปัตตานี (3) 

สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีพัทลุง (4) สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีนราธิวาส  (5) สํานักงาน

สรรพสามิตพื้นท่ีตรัง (6) สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ียะลา และ(7) สํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสตูล 

รวมจาํนวนทั้งส้ิน 391 คน โดยเป็นขา้ราชการ จาํนวน 196 คน พนกังานราชการ จาํนวน 54 คนและ

ลูกจา้ง จาํนวน 141 คน ( ขอ้มูลจากฝ่ายอาํนวยการสํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9 เดือนมิถุนายน 

2561) 

1.2 การคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973) 

ไดด้งัน้ี 
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   n    =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

   N  =  ขนาดของประชากร 

   e  =  ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้

เม่ือ         N  =  391 

                e  =  0.05 

แทนค่าในสูตร    n =                             391 

     1 + (391)(0.05)2 

       =                 391 

           1.9775 

       =       197.72 

 

 ดงันั้น จึงใชจ้าํนวนตวัอยา่ง เท่ากบั 198 คน                

 

1.3 การสุ่มตัวอย่าง โดยวิธีสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วนของประเภทของบุคลากร

ของประชากร ดงัตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประเภทของบุคลากร จาํนวนประชากร จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 

ขา้ราชการ 196 99 

พนกังานราชการ 54 27 

ลูกจา้ง 141 72 

รวม 391 198 

   

  จากจาํนวนตัวอย่างในแต่ละชั้ นภูมิ ใช้วิธีเลือกตัวอย่างโดยการสุ่มอย่างง่าย 

โดยการจบัฉลาก 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

 1) ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ตาํราและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

เพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจยั 

 2) สร้างแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดในการวิจยั นาํแบบสอบถามท่ี

ผูว้ิจยัสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาและให้ผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรง

เชิงเน้ือหา (Content Validity) ดงัน้ี 

  (1)  นางสาวจงกลนี บวัทอง   ตาํแหน่ง สรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง 

  (2)  นายณรงค ์ช่วยพดั  ตาํแหน่ง นักวิชาการสรรพสามิตชํานาญการ 

        (หวัหนา้ฝ่ายบริหารการจดัเก็บภาษี)   

  (3)  นางยพุิน มุณีกาญจน์  ตาํแหน่ง นกัจดัการงานทัว่ไปชาํนาญการ  

      (หวัหนา้ฝ่ายอาํนวยการ) 

 3)  นําแบบสอบถามท่ีได้รับจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ ง 3 ท่านมาประเมินหาค่า IOC เพื่อ

ประเมินหาขอ้คาํถามวา่สอดคลอ้งภายในของเคร่ืองมือในการวจิยักบัส่ิงท่ีตอ้งการวดัเพียงใด ซ่ึงใช้

เกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้งกาํหนดค่าตวัเลข ดงัน้ี 

 

  ค่า  +1 หมายถึง  สอดคลอ้ง 

  ค่า    0 หมายถึง  ไม่แน่ใจ 

  ค่า   -1 หมายถึง  ไม่สอดคลอ้ง 

 

  ขอ้คาํถามแต่ละขอ้ ถา้ค่า IOC อยู่ระหวา่ง 0.60-1.00 แสดงวา่คาํถามนั้นวดัเน้ือหา

ตรงตามท่ีตอ้งการวดั แต่ถา้ค่า IOC < 0.60 แสดงวา่ขอ้คาํถามนั้นวดัเน้ือหาไม่ตรงตามท่ีตอ้งการวดั 

ถือวา่ใชไ้ม่ได ้ให้สร้างขอ้คาํถามข้ึนมาทดแทนใหม่ให้ครอบคลุมเน้ือหาตามวตัถุประสงค ์(ทองใบ  

สุดชารี, 2546: 81-88) 
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  สูตรการคาํนวณหาค่า IOC 

  IOC  =  e1 + e2 + e3 + ... + en 

                       n 

  IOC  =  ค่าความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม 1 

  e1    =  ค่าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 1 

   n   =  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 4)  ส่งแบบสอบถามไปทดลองใช้กับบุคลากรในสํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี  8  

ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยั จาํนวน 30 ชุด  

 5)  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั ตามวธีิของลิเคิร์ท (Likert) ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด 2545: 103) 

  ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด  กาํหนดให ้ 5 คะแนน 

  ระดบัแรงจูงใจมาก  กาํหนดให ้ 4 คะแนน 

  ระดบัแรงจูงใจปานกลาง  กาํหนดให ้ 3 คะแนน 

  ระดบัแรงจูงใจนอ้ย  กาํหนดให ้ 2 คะแนน 

  ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด  กาํหนดให ้ 1 คะแนน 

 

  จาํนวนขอ้คาํถามของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั

สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 มีจาํนวนทั้งส้ิน 42 ขอ้ ดงัตารางท่ี 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2  จาํนวนขอ้คาํถามแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ข้อคาํถาม จาํนวนข้อ 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ  1-7 7 

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ  8-14 7 

3. ความรับผิดชอบต่องาน 15-21 7 

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ 22-28 7 

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 29-35 7 

6. สภาพการทาํงาน 36-42 7 

รวม 42 
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 6)  นาํขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดน้าํไปทดลองใชแ้ลว้มาวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ 

(Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

ผลปรากฏวา่ แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .982 ดงัตารางท่ี 3.3 ถือวา่ใชไ้ด ้

 

ตารางท่ี 3.3  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ค่าความเช่ือมัน่ (Alpha Coefficient) 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ .969 

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ .959 

3. ความรับผิดชอบต่องาน .944 

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ .934 

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา .952 

6. สภาพการทาํงาน .967 

รวมทั้งฉบบั .982 

  

 7)  นาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ ไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีกาํหนดไว้

จาํนวน 198 คน 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี เก็บรวมรวมขอ้มูลจาก 2 แหล่ง คือ 

 1)  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดม้าจากการใช้แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่าง คือ 

บุคลากรสังกดัสํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9 โดยประสานงานขอความร่วมมือไปยงัสํานักงาน

สรรพสามิตภาคท่ี 9 และสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีจาํนวน 7 พื้นท่ี โดยจัดทําแบบสอบถาม

ออนไลน์ ส่งใหก้บักลุ่มตวัอยา่งเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการทาํวจิยั 

 2)  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติมจากหนงัสือ ตาํรา

และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจาํนวน 198 ฉบบัมาจดัระเบียบขอ้มูลและลง

รหัส จากนั้ นนําข้อมูลดังกล่าวไปคาํนวณหาค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 

Windows (Statistical Package for Social Science) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1.  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม นํามาหาค่าความถ่ีและร้อยละ 

โดยจาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ รายได้เฉล่ียต่อเดือน ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด 

ประเภทของบุคลากร ระยะเวลาการปฏิบติังานและตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

 2.  การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสํานกังาน

สรรพสามิตภาคท่ี 9 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) โดยวเิคราะห์เป็นรายขอ้ รายดา้นและโดยรวมทุกดา้น 

 การให้คะแนนและแปลความหมายเป็นรายขอ้ตามเกณฑท่ี์กาํหนด ดงัน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด 

2545: 103) 

 ค่าเฉล่ีย  4.51 – 5.00 หมายความวา่ มากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  3.51 – 4.50 หมายความวา่ มาก 

 ค่าเฉล่ีย  2.51 – 3.50 หมายความวา่ ปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย  1.51 – 2.50 หมายความวา่ นอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.50 หมายความวา่ นอ้ยท่ีสุด 

 

 3. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสังกดัสาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชค้่าสถิติ คือ 

 (1)  การทดสอบค่า t (t-test) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากร 

2 กลุ่ม ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 (2)  การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) โดยการทดสอบค่า 

F (F-test) ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป ท่ีระดับ

นัยสําคัญ 0.05 เม่ือพบว่ามีอย่างน้อย 1 คู่แตกต่างจากคู่อ่ืนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงใช้วิธีการ

เปรียบเทียบเชิงพหุคูณ โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffé ) เพื่อเปรียบเทียบวา่คู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั  

 (4) การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ทั้ งน้ีเพื่อนํามาเป็นข้อมูลเสนอแนะผูบ้ริหารในการปรับปรุงระบบการ

บริหารงานบุคลากรของสาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 ต่อไป  



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสํานกังานสรรพสามิตภาคท่ี 

9 คร้ังน้ี ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 198 คน ผูศึ้กษาขอเสนอผล

การวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   

 2.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 

 3.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักงานสรรพสามิต 

ภาคท่ี 9  

 

 สัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชส่ื้อความหมายในการวจิยั 

 X   หมายถึง  ค่าเฉล่ีย 

 S.D.  หมายถึง  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 n  หมายถึง  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 t   หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใชเ้ปรียบเทียบกบัค่าวกิฤตจากการแจกแจงแบบ 

t (t–distribution) เพื่อทดสอบความมีนยัสาํคญั 

 F   หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใชเ้ปรียบเทียบกบัค่าวกิฤตจากการแจกแจงแบบ 

F (F–distribution) เพื่อทดสอบความมีนยัสาํคญั 

 df   หมายถึง  ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

 SS   หมายถึง  ผลรวมของความแปรปรวนยกกาํลงัสอง (Sum of Squares) 

 MS   หมายถึง  ค่าเฉล่ียของความแปรปรวน 

 Sig.  หมายถึง  ค่านยัสาํคญัทางสถิติ 

 *  หมายถึง  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตอนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพ รายได้เฉล่ียต่อเดือนระดับการศึกษา 

หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทของบุคลากร ระยะเวลาการปฏิบติังานและตาํแหน่งงานปัจจุบนั ปรากฏผล

การวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.1 – 4.9 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและค่าร้อยละของบุคลากร จาํแนกตามเพศ    

 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 

 ชาย  92  46.46 

 หญิง 106  53.54 

รวม 198 100.00 

    

  จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 53.54 และ 

ท่ีเหลือเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 46.46 

 

ตารางท่ี 4.2 จาํนวนและค่าร้อยละของบุคลากรจาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ จาํนวน ร้อยละ 

 ไม่เกิน 30 ปี  10   5.05 

 31-40 ปี  67  33.84 

 41-50 ปี  54  27.27 

 51 ปี ข้ึนไป  67  33.84 

รวม 198 100.00 

    

  จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด คือ อายุ 31-40 ปี และ 51 ปีข้ึนไป  

คิดเป็นร้อยละ 33.84 รองลงมาอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.27 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจาํนวนน้อยท่ีสุด

คือ อายไุม่เกิน 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.05 
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ตารางท่ี 4.3 จาํนวนและค่าร้อยละของบุคลากรจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  34  17.17 

ปริญญาตรี 138  69.70 

ปริญญาโท  26  13.13 

รวม 198 100.00 

    

  จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด คือ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

คิดเป็นร้อยละ 69.70 รองลงมาตํ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 17.17 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจาํนวน

นอ้ยท่ีสุดคือ ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 13.13 

 

ตารางท่ี 4.4 จาํนวนและค่าร้อยละของบุคลากรจาํแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จาํนวน ร้อยละ 

 โสด 85  42.93 

 สมรส 113  57.07 

รวม 198 100.00 

    

  จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีสมรสแลว้มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 57.07 และ 

ท่ีเหลือเป็นโสด คิดเป็นร้อยละ 42.93 

 

ตารางท่ี 4.5 จาํนวนและค่าร้อยละของบุคลากรจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน จาํนวน ร้อยละ 

 ไม่เกิน 15,000 บาท  25  12.63 

 15,001-30,000 บาท 130  65.66 

 30,001 บาทข้ึนไป  43  21.72 

รวม 198 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-

30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 65.66 รองลงมามีรายได ้30,001 บาท ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 21.72 และกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือ รายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 12.63 

 

ตารางท่ี 4.6  จาํนวนและค่าร้อยละของบุคลากร จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 

 

สังกดั จาํนวน ร้อยละ 

 สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9  30  15.15 

 สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ียะลา  15   7.58 

 สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสงขลา  31  15.66 

 สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีพทัลุง  37  18.69 

 สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีนราธิวาส  20  10.10 

 สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตรัง  32  16.16 

 สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีปัตตานี  19   9.60 

 สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสตูล  14   7.07 

รวม 198 100.00 

   

  จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด คือ สังกดัสํานกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีพทัลุง คิดเป็นร้อยละ 18.69 รองลงมาสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตรัง คิดเป็นร้อยละ 16.16 

และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือ สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสตูล คิดเป็นร้อยละ 7.07 

 

ตารางท่ี 4.7 จาํนวนและค่าร้อยละของบุคลากร จาํแนกตามประเภทของบุคลากร 

 

ประเภทของบุคลากร จาํนวน ร้อยละ 

 ขา้ราชการ 99  50.00 

 พนกังานราชการ 27  13.64 

 ลูกจา้ง 72  36.36 

รวม 198 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด คือ ขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 50.00 

รองลงมาเป็นลูกจา้ง คิดเป็นร้อยละ 36.36 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีจาํนวนน้อยท่ีสุด คือ พนักงานราชการ  

คิดเป็นร้อยละ 13.64 

 

ตารางท่ี 4.8 จาํนวนและค่าร้อยละของบุคลากร จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน จาํนวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 42  21.21 

5-10 ปี 66  33.33 

มากกวา่ 10 ปี 90  45.45 

รวม 198 100.00 

   

  จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด คือ มีระยะเวลาการปฏิบติังาน

มากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.45 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 

33.33 และกลุ่มตัวอย่างท่ี มีจ ํานวนน้อยท่ี สุ ดคือ มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า  5 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 21.21 

 

ตารางท่ี 4.9 จาํนวนและค่าร้อยละของบุคลากร จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

 

ตาํแหน่งงานปัจจุบัน จาํนวน ร้อยละ 

1. นกัวชิาการ 57 28.79 

2. เจา้พนกังาน 94 47.47 

3. พนกังานขบัรถยนต ์ 30 15.15 

4. นกัตรวจสอบภาษี  9  4.55 

5. นกัจดัการงานทัว่ไป  8  4.04 

รวม 198 100.00 

  

  จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุดคือ เจา้พนกังาน คิดเป็นร้อยละ 

47.47 รองลงมาคือ นักวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 28.79 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีจาํนวนน้อยท่ีสุดคือ  

นกัจดัการงานทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 4.04 
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ตอนที ่2  ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกดัสํานักงานสรรพสามติภาคที ่9 

   

 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวม ปรากฏผลการวเิคราะห์ขอ้มลู ดงัตารางท่ี 4.10 

 

ตารางท่ี 4.10 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ 4.45 .43 มาก 

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 4.28 .47 มาก 

3. ความรับผิดชอบต่องาน 4.38 .42 มาก 

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ 4.07 .59 มาก 

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 4.33 .42 มาก 

6. สภาพการทาํงาน 4.35 .45 มาก 

รวม 4.31 .40 มาก 

   

 จากตารางท่ี 4.10 ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวม 

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.31) เม่ือพิจารณาโดยละเอียด พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ความ

ต้องการความ สํ าเร็จ  อยู่ในระดับ ม าก  ( X = 4.45) รองล งม าคือ ความ รับ ผิดชอบ ต่องาน  

อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.38) และด้านท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ ความต้องการความก้าวหน้า  

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.07) 

 เม่ือพิจารณาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการ

ความสําเร็จ ด้านความตอ้งการการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบต่องาน ดา้นความตอ้งการ

ความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานหรือผูบ้ ังคบับัญชาและด้านสภาพการทํางาน 

ปรากฏผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.11 – 4.16 ตามลาํดบั ดงัน้ี 
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 1)  ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ 

 

ตารางท่ี 4.11 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ความต้องการความสําเร็จ 
ระดบัแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

1. ความสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน 

 ใหส้าํเร็จลุล่วงไดเ้ป็นอยา่งดี 
4.36 .55 มาก 

2. ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จตาม

 กาํหนดเวลา 
4.59 .53 มากท่ีสุด 

3. ความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จก่อน 

 หรือตรงตามเวลาท่ีกาํหนด 
4.62 .52 มากท่ีสุด 

4. ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จของงาน 4.44 .52 มาก 

5. ความพึงพอใจและภูมิใจกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ 4.36 .60 มาก 

6. การปฏิบติังานมีคุณภาพ พบขอ้ผิดพลาดนอ้ยหรือไม่พบ

 ขอ้ผิดพลาด เลย 
4.29 .54 มาก 

7. การใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงาน 

 ใหส้าํเร็จ 
4.44 .57 มาก 

รวม 4.45 .43 มาก 

   

 จากตารางท่ี 4.11 ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความ

ตอ้งการความสําเร็จ โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.45) เม่ือพิจารณาโดยละเอียด พบว่า ขอ้ท่ีมีค่า

คะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จก่อนหรือตรงตามเวลา 

ท่ีกําหนดอยู่ในระดับมากท่ีสุด  ( X = 4.62) รองลงมา คือ ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายให้สําเร็จตามกาํหนดเวลา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.59) และขอ้ท่ีมีค่าคะแนน

เฉล่ียตํ่าสุด คือ การปฏิบติังานมีคุณภาพ พบข้อผิดพลาดน้อยหรือไม่พบข้อผิดพลาดเลย อยู่ใน 

ระดบัมาก ( X = 4.29) 
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 2)  ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ  

 

ตารางท่ี 4.12  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความตอ้งการการยอมรับนับถือ จาํแนกเป็น 

 รายขอ้ 

 

ความต้องการการยอมรับนบัถือ 
ระดบัแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

1.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ความสามารถและ

 มอบหมายงานท่ีสาํคญัใหท้าํเสมอ 
4.32 .56 มาก 

2.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 อยูเ่สมอ 
4.27 .59 มาก 

3.  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือน

 ร่วมงาน 
4.26 .60 มาก 

4.  การไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือทาํงาน   ท่ี

 ไดรั้บมอบหมายสาํเร็จเสมอ 
4.27 .62 มาก 

5.  การไดรั้บความไวว้างใจในการใหค้าํปรึกษากบัเพ่ือนร่วมงาน

 เป็นประจาํ 
4.30 .67 มาก 

6.  การไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูป้ระสานงานระหวา่ง 

 กลุ่มงาน ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
4.33 .63 มาก 

7.  การเขา้ร่วมประชุมกบัเพ่ือนร่วมงานในการระดมสมองเก่ียวกบั

 การปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
4.23 .63 มาก 

รวม 4.28 .47 มาก 

   

 จากตารางท่ี 4.12 ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความ

ตอ้งการการยอมรับนบัถือ โดยรวม อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.28) เม่ือพิจารณาโดยละเอียด พบว่า ขอ้ท่ีมี

ค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ การได้รับมอบหมายให้เป็นผูป้ระสานงานระหว่างกลุ่มงาน ทั้งภายในและ

ภายนอกหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.33) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้

ความสามารถและมอบหมายงานท่ีสําคญัให้ทาํเสมอ อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.32) และขอ้ท่ีมีค่าคะแนน

เฉล่ียตํ่าสุด คือ การเขา้ร่วมประชุมกบัเพื่อนร่วมงานในการระดมสมองเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหน้าท่ี 

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.23) 
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 3)  ดา้นความรับผดิชอบต่องาน  

 

ตารางท่ี 4.13 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบต่องาน จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ความรับผดิชอบต่องาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

1. ความสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.52 .52 มากท่ีสุด 

2. การมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการกาํหนดแผนงานและ

 แนวทาง ปฏิบติังาน 
4.40 .63 มาก 

3. ความสามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้นงานสาํเร็จแมว้า่จะเลยเวลา

 ปฏิบติังานปกติ 
4.61 .51 มากท่ีสุด 

4. การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจใหรั้บผิดชอบงาน 

 ท่ีสาํคญั 
4.44 .56 มาก 

5. งานท่ีรับผิดชอบตรงกบัความรู้ความสามารถและ  

 ความถนดั 
4.37 .56 มาก 

6.  การมีอาํนาจตดัสินใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 4.08 .76 มาก 

7.  ความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ 4.26 .62 มาก 

รวม 4.38 .42 มาก 

   

 จากตารางท่ี 4.13 ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความ

รับผิดชอบต่องาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.38) เม่ือพิจารณาโดยละเอียด พบว่า ข้อท่ีมีค่า

คะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ความสามารถอยู่ปฏิบติังานได้จนงานสําเร็จแม้ว่าจะเลยเวลาปฏิบติังานปกติ  

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.61) รองลงมา คือ ความสามารถปฏิบติังานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย  

อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.52) และข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ การมีอาํนาจตดัสินใจในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.08) 
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 4)  ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้  

 

ตารางท่ี 4.14 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ความต้องการความก้าวหน้า 
ระดบัแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

1. การได้รับการสนับสนุนให้เขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือ

 เพ่ิมพนูความรู้อยูเ่สมอ 
4.08 .66 มาก 

2. การปฏิบติังานในหน่วยงานน้ีทาํใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ 

 มากกวา่ท่ีอ่ืน 
4.23 .66 มาก 

3. หน่วยงานมีหลักเกณฑ์ในการเล่ือนตําแหน่งท่ีชัดเจนและ

 ยติุธรรม 
3.95 .71 มาก 

4. การมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งหรือปรับเปล่ียนตาํแหน่ง

 ท่ีสูงข้ึน 
3.89 .92 มาก 

5. งานท่ีปฏิบติัอยูมี่โอกาสท่ีจะเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆอยา่งต่อเน่ือง 4.12 .77 มาก 

6. หน่วยงานสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมอยา่ง

 ต่อเน่ือง 
4.12 .73 มาก 

7. การมีโอกาสเสนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการพฒันางาน 

 ใหดี้ข้ึน 
4.08 .69 มาก 

รวม 4.07 .59 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.14 ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความ

ตอ้งการความกา้วหนา้โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.07) เม่ือพิจารณาโดยละเอียดพบวา่ ขอ้ท่ีมีค่า

คะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ การปฏิบติังานในหน่วยงานน้ีทาํให้ไดรั้บความกา้วหนา้มากกวา่ท่ีอ่ืนอยูใ่น

ระดบัมาก ( X = 4.23) รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัอยู่มีโอกาสท่ีจะเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆอย่างต่อเน่ือง

และหน่วยงานสนบัสนุนให้บุคลากรศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอย่างต่อเน่ืองอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.12) 

และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ การมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งหรือปรับเปล่ียนตาํแหน่ง

ท่ีสูงข้ึนอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.89) 
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 5)  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  

 

ตารางท่ี 4.15  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

 จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงานหรือผู้บังคบับญัชา 
ระดบัแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

1. การไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน

 เป็นอยา่งดีเม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน 
4.18 .48 มาก 

2. ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัเจา้หนา้ท่ี 

 ในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี 
4.28 .54 มาก 

3. การไดรั้บความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบติังาน 

 และมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
4.42 .58 มาก 

4. ในหน่วยงานมีความร่วมมือและปฏิบติังานแบบเป็นทีม 4.45 .58 มาก 

5. เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนจะมีการร่วมกนัหาแนวทางแกไ้ข 

 จนเป็นท่ีพอใจของทุกฝ่าย 
4.22 .60 มาก 

6. ความสามารถร่วมงานกบัเพ่ือนร่วมงานต่างกลุ่มได ้ 4.45 .56 มาก 

7. มีการประชุมปรึกษาเพ่ือหาแนวทางในการปฏิบติังานร่วมกนั 4.33 .61 มาก 

รวม 4.33 .42 มาก 

   

 จากตารางท่ี  4.15 ความคิดเห็นของบุคลากร ท่ี มี ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา โดยรวม อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.33) เม่ือพิจารณาโดย

ละเอียดพบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ในหน่วยงานมีความร่วมมือและปฏิบติังานแบบเป็นทีม

และความสามารถร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงานต่างกลุ่มได ้อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.45) รองลงมาคือ การ

ได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานและมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี อยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 4.42) และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ การไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดีเม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.18) 
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 6)  ดา้นสภาพการทาํงาน  

 

ตารางท่ี 4.16 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการทาํงาน จาํแนกเป็นรายขอ้ 

 

สภาพการทาํงาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

1. อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีพร้อม 

 และเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
4.30 .55 มาก 

2. วสัดุ อุปกรณ์มีความทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ 4.28 .59 มาก 

3. ระบบการติดต่อส่ือสารในหน่วยงานเป็นไปอยา่งทัว่ถึง 

 และรวดเร็ว 
4.31 .63 มาก 

4. แสงสวา่ง การปรับอุณหภูมิและการระบายอากาศมีความ

 เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
4.45 .55 มาก 

5. บริเวณสถานท่ีจอดรถ สะดวก ปลอดภยัและเพียงพอ 

 ต่อบุคลากร 
4.45 .53 มาก 

6. มีการจดับรรยากาศของสถานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 4.38 .54 มาก 

7. ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัชัว่โมงในการทาํงาน 4.26 .53 มาก 

รวม 4.35 .45 มาก 

   

 จากตารางท่ี 4.16 ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการ

ทาํงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.35) เม่ือพิจารณาโดยละเอียด พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด 

คือ แสงสว่าง การปรับอุณหภูมิและบริเวณสถานท่ีจอดรถ สะดวก ปลอดภยัและเพียงพอต่อบุคลากร  

อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.45) รองลงมาคือ มีการจดับรรยากาศของสถานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 4.38) และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัชั่วโมงใน

การทาํงาน ( X = 4.26) 
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ตอนที ่3  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักงาน

 สรรพสามติภาคที ่9 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 

 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ี

สังกัด ประเภทของบุคลากร ระยะเวลาการปฏิบติังานและตาํแหน่งงานปัจจุบนั ปรากฏผลการ

วเิคราะห์ขอ้มลู ดงัตารางท่ี 4.17 – 4.79 

 

ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

 ตามเพศ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

เพศ 

t Sig ชาย ( n = 92) หญิง ( n = 106) 

X  S.D แปลผล X  S.D แปลผล 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ 4.42 .47 มาก 4.47 .40 มาก -.78 .44 

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 4.25 .52 มาก 4.31 .42 มาก -.91 .37 

3. ความรับผิดชอบต่องาน 4.37 .45 มาก 4.39 .40 มาก -.44 .66 

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ 4.00 .63 มาก 4.13 .55 มาก -1.53 .13 

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา 

4.29 .45 มาก 4.37 .40 มาก -1.31 .19 

6. สภาพการทาํงาน 4.34 .46 มาก 4.36 .45 มาก -.27 .79 

รวม 4.28 .43 มาก 4.34 .36 มาก -1.07 .29 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพศหญิง 

มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 4.34 ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก ส่วนบุคลากรเพศชาย มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 

4.28 ซ่ึงอยู่ในระดับมากและผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังาน จาํแนกตามเพศในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.18  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 จาํแนกตามสถานภาพ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

สถานภาพ 

t Sig. โสด ( n = 85) สมรส ( n = 113) 

X  S.D แปลผล X  S.D แปลผล 

1.  ความตอ้งการความสาํเร็จ 4.39 .40 มาก 4.48 .45 มาก -1.47 .14 

2.  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 4.17 .47 มาก 4.37 .45 มาก -2.96 .00* 

3.  ความรับผิดชอบต่องาน 4.29 .43 มาก 4.45 .41 มาก -2.64 .01* 

4.  ความตอ้งการความกา้วหนา้ 3.97 .53 มาก 4.14 .62 มาก -1.96 .05* 

5.  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

  ผูบ้งัคบับญัชา 

4.26 .43 มาก 4.39 .41 มาก -2.14 .03* 

6.  สภาพการทาํงาน 4.28 .47 มาก 4.40 .44 มาก -1.73 .09 

รวม 4.23 .39 มาก 4.37 .39 มาก -2.53 .01* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีสถานภาพ

โสด มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 4.23 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ส่วนบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสมีค่าเฉล่ีย

โดยรวมเท่ากับ 4.37 ซ่ึงอยู่ในระดับมากและผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมี 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามสถานภาพ ในภาพรวม พบว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพ

ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกันใน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ 

ต่องาน ด้านความตอ้งการความก้าวหน้าและด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  

โดยแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.19  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนกตามอาย ุ

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

อายุ 

ไม่เกนิ 30 ปี 

( n = 10) 

31-40 ปี 

( n = 67) 

41-50 ปี 

( n = 54) 

51 ปี ขึน้ไป 

( n = 67) 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

1.  ความตอ้งการความสาํเร็จ 4.53 .34 4.40 .40 4.39 .41 4.52 .49 

2.  ความตอ้งการการยอมรับ 

 นบัถือ 
4.21 .26 4.13 .46 4.26 .44 4.46 .47 

3.  ความรับผิดชอบต่องาน 4.37 .24 4.26 .42 4.33 .41 4.55 .42 

4.  ความตอ้งการความกา้วหนา้ 4.04 .38 3.93 .54 4.03 .62 4.23 .61 

5.  ความสัมพันธ์กับผูร่้วมงาน

  หรือผูบ้งัคบับญัชา 
4.43 .34 4.27 .41 4.30 .46 4.41 .42 

6.  สภาพการทาํงาน 4.49 .50 4.29 .48 4.29 .42 4.43 .44 

รวม 4.35 .30 4.21 .38 4.27 .39 4.43 .40 

   

 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีอายุ 51 ปี

ข้ึนไป มีค่าเฉล่ียโดยรวมสูงสุดเท่ากบั 4.43 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือบุคลากรท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี  

มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 4.35 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก บุคลากรท่ีมีอาย ุ41-50 ปี มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 4.27 

ซ่ึงอยู่ในระดับมากและบุคลากรท่ีมีอายุ 31-40 ปี มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 4.21 ซ่ึงอยู่ในระดับมาก 

ตามลาํดบั 
 

 ตารางท่ี 4.20  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

 ตามอาย ุ

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
ss df MS F Sig 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ ระหวา่งกลุ่ม .81 3.00 .27 1.45 .23 

ภายในกลุ่ม 36.06 194.00 .19   

รวม 36.86 197.00    

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 3.73 3.00 1.24 6.12 .00* 

ภายในกลุ่ม 39.41 194.00 .20   

รวม 43.14 197.00    
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ) 

      

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
ss df MS F Sig 

3. ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 2.90 3.00 .97 5.83 .00* 

ภายในกลุ่ม 32.19 194.00 .17   

รวม 35.09 197.00    

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 3.20 3.00 1.07 3.15 .03* 

ภายในกลุ่ม 65.76 194.00 .34   

รวม 68.96 197.00    

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ 

  ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม .90 3.00 .30 1.68 .17 

ภายในกลุ่ม 34.53 194.00 .18   

รวม 35.42 197.00    

6. สภาพการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม .97 3.00 .32 1.59 .19 

ภายในกลุ่ม 39.37 194.00 .20   

รวม 40.34 197.00    

 

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.77 3.00 .59 3.95 .01* 

ภายในกลุ่ม 28.98 194.00 .15   

รวม 30.75 197.00    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนก

ตามอายุ พบว่า ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการการยอมรับนับถือ ดา้น

ความรับผิดชอบต่องานและดา้นความตอ้งการความกา้วหน้า โดยแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 จึงทาํการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

 1) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวม 

จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.21 
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ตารางท่ี 4.21  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยรวม 

 จาํแนกตามอาย ุเป็นรายคู่  

 

อายุ X  
ไม่เกนิ 30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีขึน้ไป 

4.35 4.21 4.27 4.43 

ไม่เกิน 30 ปี 4.35 - 0.14 0.08 -0.08 

31-40 ปี 4.21 - - -0.06 -0.22* 

41-50 ปี 4.27 - - - -0.16 

51 ปีข้ึนไป 4.43 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

โดยรวม จาํแนกตามอายุ เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จาํนวน 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไป  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ31-40 ปี 

 2) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.22 

 

ตารางท่ี 4.22  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

 ตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อายุ X  
ไม่เกนิ 30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีขึน้ไป 

4.21 4.13 4.26 4.46 

ไม่เกิน 30 ปี 4.21 - 0.08 -0.05 -0.25 

31-40 ปี 4.13 - - -0.13 -0.33* 

41-50 ปี 4.26 - - - -0.20 

51 ปีข้ึนไป 4.46 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ด้านความต้องการการยอมรับนับถือ จําแนกตามอายุ เป็นรายคู่  พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุต่างกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จาํนวน 1 คู่ คือ 

บุคลากรท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความตอ้งการการยอมรับนับถือ

มากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ31-40 ปี 

 3)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

รับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.23 

 

ตารางท่ี 4.23  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านความ

 รับผดิชอบต่องานจาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อายุ X  
ไม่เกนิ 30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปี ขึน้ไป 

4.37 4.26 4.33 4.55 

ไม่เกิน 30 ปี 4.37 - 0.11 0.04 -0.18 

31-40 ปี 4.26 - - -0.07 -0.29* 

41-50 ปี 4.33 - - - -0.22* 

51 ปีข้ึนไป 4.55 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.23 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านความรับผิดชอบต่องาน จาํแนกตามอายุ เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จาํนวน 2 คู่ คือ 

บุคลากรท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความรับผิดชอบต่องานมากกว่า

บุคลากรท่ีมีอาย ุ31-40 ปีและบุคลากรท่ีมีอาย ุ41-50 ปี 

 4)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

ตอ้งการความกา้วหนา้จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.24 
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ตารางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 ตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ 

 

อายุ X  
ไม่เกนิ 30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปี ขึน้ไป 

4.04 3.93 4.03 4.23 

ไม่เกิน 30 ปี 4.04 - 0.11 0.01 -0.19 

31-40 ปี 3.93 - - -0.10 -0.30* 

41-50 ปี 4.03 - - - -0.20 

51 ปีข้ึนไป 4.23 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.24 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามอายุ เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จาํนวน 1 คู่ คือ 

บุคลากรท่ีมีอายุ 51 ปี ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้มากกวา่

บุคลากรท่ีมีอาย ุ31-40 ปี 

 

ตารางท่ี 4.25 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

X  S.D X  S.D X  S.D 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ 4.21 .45 4.45 .40 4.74 .40 

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 4.00 .51 4.28 .42 4.66 .39 

3. ความรับผิดชอบต่องาน 4.15 .36 4.38 .41 4.71 .34 

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ 3.50 .56 4.11 .51 4.59 .44 

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา 
4.11 .45 4.33 .39 4.66 .37 

6.  สภาพการทาํงาน0. 4.18 .43 4.33 .44 4.69 .39 

รวม 4.03 .38 4.31 .35 4.67 .33 
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 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีการศึกษา

ระดับปริญญาโท มีค่าเฉล่ียโดยรวมสูงสุดเท่ากับ 4.67 ซ่ึงอยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ 

บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 4.31 ซ่ึงอยู่ในระดับมากและ

บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับตํ่ ากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียโดยรวมตํ่ าสุดเท่ากับ  4.03 ซ่ึงอยู่ใน 

ระดบัมาก ตามลาํดบั 
 

ตารางท่ี 4.26  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

 ตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
ss df MS F Sig 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ ระหวา่งกลุ่ม 4.08 2.00 2.04 12.15 .00* 

ภายในกลุ่ม 32.78 195.00 .17   

รวม 36.86 197.00    

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 6.51 2.00 3.26 17.34 .00* 

ภายในกลุ่ม 36.63 195.00 .19   

รวม 43.14 197.00    

3. ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 4.68 2.00 2.34 15.02 .00* 

ภายในกลุ่ม 30.40 195.00 .16   

รวม 35.09 197.00    

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 18.03 2.00 9.01 34.51 .00* 

ภายในกลุ่ม 50.93 195.00 .26   

รวม 68.96 197.00    

5. ความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 4.48 2.00 2.24 14.11 .00* 

ภายในกลุ่ม 30.94 195.00 .16   

รวม 35.42 197.00    

6. สภาพการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 4.05 2.00 2.03 10.88 .00* 

ภายในกลุ่ม 36.29 195.00 .19   

รวม 40.34 197.00    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 6.22 2.00 3.11 24.72 .00* 

ภายในกลุ่ม 24.53 195.00 .13   

รวม 30.75 197.00    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนก

ตามระดบัการศึกษา พบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  

มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 จึงทาํการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

 1)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.27 

 

ตารางท่ี 4.27  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยรวม 

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา X  
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

4.03 4.31 4.67 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.03 - -0.28* -0.64* 

ปริญญาตรี 4.31 - - -0.36* 

ปริญญาโท 4.67 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร โดยรวม จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จาํนวน 3 คู่ คือ 

บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมากกว่าบุคลากรท่ีมี

การศึกษาระดับตํ่ ากว่าปริญญาตรี และบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท  มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานโดยรวมมากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรีและปริญญาตรี 

 2) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.28 
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ตารางท่ี 4.28  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

 ตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา X  
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

4.21 4.45 4.74 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.21 - -0.24* -0.53* 

ปริญญาตรี 4.45 - - -0.29* 

ปริญญาโท 4.74 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ดา้นความตอ้งการความสําเร็จ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 3 คู่ คือ 

บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความต้องการความสําเร็จ

มากกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี และบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการความสําเร็จมากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากว่า

ปริญญาตรีและปริญญาตรี 

 3)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการการยอมรับนบัถือจาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.29 

 

ตารางท่ี 4.29  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

 ตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา X  
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

4.00 4.28 4.66 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.00 - -0.28* -0.66* 

ปริญญาตรี 4.28 - - -0.38* 

ปริญญาโท 4.66 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากร

ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.05 จํานวน 3 คู่  คือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านความตอ้งการการยอมรับนับถือมากกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรีและ

บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโทมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ

มากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรีและปริญญาตรี 

 4)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

รับผดิชอบต่องานจาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.30 

 

ตารางท่ี 4.30  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 รับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา X  
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

4.15 4.38 4.71 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.15 - -0.23* -0.56* 

ปริญญาตรี 4.38 - - -0.33* 

ปริญญาโท 4.71 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านความรับผิดชอบต่องาน จาํแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากร 

ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ด้านความรับผิดชอบต่องานมากกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรีและบุคลากร 

ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความรับผิดชอบต่องานมากกว่า

บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรีและปริญญาตรี 

 5)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการความกา้วหนา้จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.31 
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ตารางท่ี 4.31  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 ตอ้งการความกา้วหนา้จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา X  
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.50 4.11 4.59 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.50 - -0.61* -1.09* 

ปริญญาตรี 4.11 - - -0.48* 

ปริญญาโท 4.59 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมี

ระดับการศึกษาต่างกัน  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้มากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรีและบุคลากร

ท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการความก้าวหน้า 

มากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรีและปริญญาตรี 

 6)  การเปรียบเที ยบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิ บัติ งานของบุ คลากร 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาจาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.32 

 

ตารางท่ี 4.32  การเปรียบเที ยบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุ คลากรด้าน

 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาจาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา X  
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

4.11 4.33 4.66 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.11 - -0.22* -0.55* 

ปริญญาตรี 4.33 - - -0.33* 

ปริญญาโท 4.66 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.32 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากร

ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์

กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี และบุคลากรท่ีมี

การศึกษาระดับปริญญาโท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานหรือ

ผูบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรีและปริญญาตรี 

 7)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสภาพ 

การทาํงานจาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.33 

 

ตารางท่ี 4.33  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านสภาพ 

 การทาํงานจาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา X  
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

4.18 4.33 4.69 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.18 - -0.15 -0.51* 

ปริญญาตรี 4.33 - - -0.36* 

ปริญญาโท 4.69 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.33 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านสภาพการทาํงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีระดับ

การศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 

จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการ

ทาํงานมากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรีและปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 4.34 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

ไม่เกนิ 

15,000 บาท 

15,001-30,000 

บาท 

30,001 บาท ขึน้

ไป 

X  S.D  S.D  S.D 

1.  ความตอ้งการความสาํเร็จ 4.25 .41 4.41 .43 4.67 .38 

2.  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 3.90 .48 4.28 .44 4.51 .42 

3.  ความรับผิดชอบต่องาน 4.15 .45 4.36 .40 4.58 .38 

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ 3.74 .54 4.07 .60 4.25 .52 

5.  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา 
4.13 .50 4.32 .41 4.48 .37 

6.  สภาพการทาํงาน 4.19 .55 4.34 .43 4.47 .43 

รวม 4.06 .42 4.30 .38 4.49 .33 

   

 จากตารางท่ี 4.34 พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน 30,001 บาท ข้ึนไป มีค่าเฉล่ียโดยรวมสูงสุดเท่ากบั 4.49 ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ 

บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-30,000 บาท มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 4.30 ซ่ึงอยูใ่นระดบั

มากและบุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท มีค่าเฉล่ียโดยรวมตํ่าสุดเท่ากบั 4.06 

ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.35  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนกตาม

 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
ss df MS F Sig 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ ระหวา่งกลุ่ม 3.29 2.00 1.64 9.55 .00* 

ภายในกลุ่ม 33.58 195.00 .17   

รวม 36.86 197.00    

2. ความตอ้งการการยอมรับ 

 นบัถือ 

ระหวา่งกลุ่ม 5.86 2.00 2.93 15.33 .00* 

ภายในกลุ่ม 37.28 195.00 .19   

รวม 43.14 197.00    
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ตารางท่ี 4.35 (ต่อ) 

      

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
ss df MS F Sig 

3. ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 3.19 2.00 1.59 9.75 .00* 

ภายในกลุ่ม 31.90 195.00 .16   

รวม 35.09 197.00    

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 4.05 2.00 2.03 6.09 .00* 

ภายในกลุ่ม 64.91 195.00 .33   

รวม 68.96 197.00    

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน

 หรือผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 1.89 2.00 .95 5.51 .00* 

ภายในกลุ่ม 33.53 195.00 .17   

รวม 35.42 197.00    

6. สภาพการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.19 2.00 .60 2.97 .05* 

ภายในกลุ่ม 39.15 195.00 .20   

รวม 40.34 197.00    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 3.00 2.00 1.50 10.55 .00* 

ภายในกลุ่ม 27.74 195.00 .14   

รวม 30.75 197.00    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.35 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนก

ตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกดา้นมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

จึงทาํการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

 1) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวม 

จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.36 
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ตารางท่ี 4.36  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยรวม 

 จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน X  ไม่เกนิ 15,000 บาท 15,001-30,000 บาท 
30,001 บาท 

ขึน้ไป 

  4.06 4.30 4.49 

ไม่เกิน 15,000 บาท 4.06 - -0.24* -0.43* 

15,001-30,000 บาท 4.30 - - -0.19* 

30,001 บาทข้ึนไป 4.49 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.36 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร โดยรวม จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จาํนวน  

3 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม

มากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาทและบุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

15,001-30,000 บาท ส่วนบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมมากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท 

 2)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.37 

 

ตารางท่ี 4.37  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านความ

 ตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน X  
ไม่เกนิ 15,000 บาท 15,001-30,000 บาท 

30,001 บาท 

ขึน้ไป 

4.25 4.41 4.67 

ไม่เกิน 15,000 บาท 4.25 - -0.16 -0.42* 

15,001-30,000 บาท 4.41 - - -0.26* 

30,001 บาทข้ึนไป 4.67 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี  4.37 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดา้นความตอ้งการความสําเร็จ จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากร 

ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ .05 จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความสาํเร็จมากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 

บาทและบุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 30,000 บาท 

 3)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.38 

 

ตารางท่ี 4.38  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 ตอ้งการการยอมรับนบัถือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน X  
ไม่เกนิ 15,000 บาท 15,001-30,000 บาท 

30,001 บาท 

ขึน้ไป 

3.90 4.28 4.51 

ไม่เกิน 15,000 บาท 3.90 - -0.38* -0.61* 

15,001-30,000 บาท 4.28 - - -0.23* 

30,001 บาทข้ึนไป 4.51 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.38 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านความตอ้งการการยอมรับนับถือ จาํแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ พบว่า 

บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ  .05 จํานวน  3 คู่  คือ บุคลากรท่ี มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  15,001-30,000 บาท  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือมากกว่าบุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย 

ต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาทและบุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานด้านความต้องการการยอมรับนับถือมากกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

ไม่เกิน 15,000 บาทและบุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-30,000 บาท 

 4)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

รับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.39 
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ตารางท่ี 4.39  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 รับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน X  
ไม่เกนิ 15,000 บาท 15,001-30,000 บาท 

30,001 บาท 

ขึน้ไป 

4.15 4.36 4.58 

ไม่เกิน 15,000 บาท 4.15 - -0.21 -0.43* 

15,001-30,000 บาท 4.36 - - -0.22* 

30,001 บาทข้ึนไป 4.58 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.39 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดา้นความรับผิดชอบต่องาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากร 

ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบต่องานมากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท

และบุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-30,000 บาท 

 5)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการความกา้วหนา้จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.40 

 

ตารางท่ี 4.40  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 ตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน X  
ไม่กนิ 15,000 บาท 15,001-30,000 บาท 

30,001 บาท 

ขึน้ไป 

3.74 4.07 4.25 

ไม่เกิน 15,000 บาท 3.74 - -0.33* -0.51* 

15,001-30,000 บาท 4.07 - - -0.18 

30,001 บาทข้ึนไป 4.25 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.40 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านความต้องการความก้าวหน้า จาํแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่  พบว่า 

บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 2 คู่  คือ บุคลากรท่ี มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  15,001-30,000 บาท  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการความก้าวหน้ามากกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ีย 

ต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาทและบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานด้านความต้องการความก้าวหน้ามากกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

ไม่เกิน 15,000 บาท 

 6) การเปรียบเที ยบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิ บัติ งานของบุ คลากร 

ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานหรือผู ้บังคับบัญชา จําแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่  

ดงัตารางท่ี 4.41 

 

ตารางท่ี 4.41  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน

 ความสัมพันธ์กับผูร่้วมงานหรือผูบ้ ังคับบัญชา จาํแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน  

 เป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน X  
ไม่เกนิ15,000 บาท 15,001-30,000 บาท 

30,001 บาท 

ขึน้ไป 

4.13 4.32 4.48 

ไม่เกิน 15,000 บาท 4.13 - -0.19 -0.35* 

15,001-30,000 บาท 4.32 - - -0.16 

30,001 บาทข้ึนไป 4.48 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.41 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านความสัมพันธ์กับผูร่้วมงานหรือผูบ้ ังคับบัญชา จาํแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน  

เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาท

ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชามากกว่า

บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท 
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 7) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสภาพการ

ทาํงาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.42 

 

ตารางท่ี 4.42  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสภาพ

 การทาํงาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน X  
ไม่เกนิ 15,000 บาท 15,001-30,000 บาท 

30,001 บาท 

ขึน้ไป 

4.19 4.34 4.47 

ไม่เกิน 15,000 บาท 4.19 - -0.15 -0.28 

15,001-30,000 บาท 4.34 - - -0.13 

30,001 บาทข้ึนไป 4.47 - - - 

   

 จากตารางท่ี 4.42 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ดา้นสภาพการทาํงานจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ไม่พบวา่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.43 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน หน่วยงานทีสั่งกดั  S.D 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 4.35 .40 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ียะลา 4.62 .35 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสงขลา 4.21 .49 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีพทัลุง 4.69 .32 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีนราธิวาส 4.51 .40 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตรัง 4.16 .37 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีปัตตานี 4.64 .42 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสตูล 4.63 .22 

รวม 4.45 .43 
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ตารางท่ี 4.43 (ต่อ) 

   

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน หน่วยงานทีสั่งกดั  S.D 

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 4.33 .57 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ียะลา 4.38 .44 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสงขลา 4.02 .50 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีพทัลุง 4.50 .33 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีนราธิวาส 4.15 .47 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตรัง 4.16 .44 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีปัตตานี 4.42 .41 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสตูล 4.36 .28 

รวม 4.28 .47 

3. ความรับผิดชอบต่องาน สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 4.35 .45 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ียะลา 4.48 .38 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสงขลา 4.18 .43 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีพทัลุง 4.55 .37 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีนราธิวาส 4.39 .43 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตรัง 4.15 .37 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีปัตตานี 4.59 .35 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสตูล 4.58 .33 

รวม 4.38 .42 

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 4.04 .61 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ียะลา 3.98 .54 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสงขลา 3.86 .64 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีพทัลุง 4.32 .53 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีนราธิวาส 3.96 .59 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตรัง 3.95 .67 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีปัตตานี 4.22 .42 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสตูล 4.20 .49 

รวม 4.07 .59 
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ตารางท่ี 4.43 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน หน่วยงานทีสั่งกดั  S.D 

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ  

 ผูบ้งัคบับญัชา 

สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 4.26 .47 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ียะลา 4.48 .38 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสงขลา 4.09 .49 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีพทัลุง 4.55 .34 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีนราธิวาส 4.29 .36 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตรัง 4.21 .37 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีปัตตานี 4.42 .37 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสตูล 4.51 .31 

รวม 4.33 .42 

6. สภาพการทาํงาน สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 4.28 .47 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ียะลา 4.44 .44 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสงขลา 4.16 .42 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีพทัลุง 4.57 .46 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีนราธิวาส 4.40 .47 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตรัง 4.06 .31 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีปัตตานี 4.57 .42 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสตูล 4.50 .28 

รวม 4.35 .45 

รวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 4.27 .43 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ียะลา 4.40 .36 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสงขลา 4.09 .45 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีพทัลุง 4.53 .31 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีนราธิวาส 4.28 .38 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตรัง 4.12 .33 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีปัตตานี 4.48 .31 

สาํนกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีสตูล 4.46 .22 

รวม 4.31 .40 

   

 จากตารางท่ี 4.43 พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวม

ด้านหน่วยงานท่ีสังกดั ได้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 เม่ือพิจารณาเป็นรายสํานักงาน พบว่า บุคลากรท่ี
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สังกดัสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เท่ากบั 4.53 ซ่ึงอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ บุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีปัตตานีมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน เท่ากบั 4.48 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากและบุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสงขลา 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่าท่ีสุด เท่ากบั 4.09 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก  

 

ตารางท่ี 4.44  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนก

 ตามหน่วยงานท่ีสังกดั 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ ระหวา่งกลุ่ม 8.52 7.00 1.22 8.16 .00* 

ภายในกลุ่ม 28.34 190.00 .15   

รวม 36.86 197.00    

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 5.30 7.00 .76 3.80 .00* 

ภายในกลุ่ม 37.84 190.00 .20   

รวม 43.14 197.00    

3. ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 5.51 7.00 .79 5.06 .00* 

ภายในกลุ่ม 29.58 190.00 .16   

รวม 35.09 197.00    

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 5.11 7.00 .73 2.17 .04* 

ภายในกลุ่ม 63.85 190.00 .34   

รวม 68.96 197.00    

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 5.17 7.00 .74 4.64 .00* 

ภายในกลุ่ม 30.25 190.00 .16   

รวม 35.42 197.00    

6. สภาพการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 7.06 7.00 1.01 5.75 .00* 

ภายในกลุ่ม 33.28 190.00 .18   

รวม 40.34 197.00    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 5.54 7.00 .79 5.96 .00* 

ภายในกลุ่ม 25.21 190.00 .13   

รวม 30.75 197.00    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.44 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนกตาม

หน่วยงานท่ีสังกัด พบว่า ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกันอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนั 

มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.05 จึงทาํการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

 1) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวม 

จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.45 

 

ตารางท่ี 4.45  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยรวม

 จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ 

 

หน่วยงาน 

ทีสั่งกดั X  

ภาคที ่9 ยะลา สงขลา พทัลุง นราธิวาส ตรัง ปัตตาน ี สตูล 

4.27 4.40 4.09 4.53 4.28 4.12 4.48 4.46 

ภาคท่ี 9 4.27 - -0.13 0.18 -0.26 -0.01 0.15 -0.21 -0.19 

ยะลา 4.40 - - 0.31 -0.13 0.12 0.28 -0.08 -0.06 

สงขลา 4.09 - - - -0.44* -0.19 -0.03 -0.39 -0.37 

พทัลุง 4.53 - - - - 0.25 0.41* 0.05  0.07 

นราธิวาส 4.28 - - - - - 0.16 -0.20 -0.18 

ตรัง 4.12 - - - - - - -0.36 -0.34 

ปัตตานี 4.48 - - - - - - -  0.02 

สตูล 4.46 - - - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.45 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

โดยรวม จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีสังกัดหน่วยงานต่างกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ คือบุคลากร

ท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมากกว่าบุคลากร 

ท่ีสังกดัสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีสงขลาและบุคลากรท่ีสังกดัสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีตรัง  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีสงักดัสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง  
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 2) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการความสาํเร็จจาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.46 

 

ตารางท่ี 4.46  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

 ตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ 

 

หน่วยงาน 

ทีสั่งกดั X  
ภาคที ่9 ยะลา สงขลา พทัลุง นราธิวาส ตรัง ปัตตาน ี สตูล 

4.35 4.62 4.21 4.69 4.51 4.16 4.64 4.63 

ภาคท่ี 9 4.35 - -0.27 0.14 -0.34 -0.16 0.19 -0.29 -0.28 

ยะลา 4.62 - - 0.41 -0.07 0.11 0.46 -0.02 -0.01 

สงขลา 4.21 - - - -0.48* -0.30 0.05 -0.43* -0.42 

พทัลุง 4.69 - - - - 0.18 0.53* 0.05 0.06 

นราธิวาส 4.51 - - - - - 0.35 -0.13 -0.12 

ตรัง 4.16 - - - - - - -0.48* -0.47* 

ปัตตานี 4.64 - - - - - - - 0.01 

สตูล 4.63 - - - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.46 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดา้นความตอ้งการความสําเร็จ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากร 

ท่ีสังกัดหน่วยงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ .05 จาํนวน 5 คู่ คือ บุคลากรท่ีสังกัดสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีพัทลุง มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความสําเร็จมากกว่าบุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ี

สงขลาและบุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตรัง บุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีปัตตานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความสําเร็จมากกวา่บุคลากรท่ีสังกดั

สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีสงขลาและบุคลากรท่ีสังกัดสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีตรังและ

บุคลากรท่ีสังกดัสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีสตูล มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความตอ้งการ

ความสาํเร็จมากกวา่บุคลากรท่ีสงักดัสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตรัง 

 3) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.47 
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ตารางท่ี 4.47  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

 ตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ 

 

หน่วยงาน 

ทีสั่งกดั X  
ภาคที ่9 ยะลา สงขลา พทัลุง นราธิวาส ตรัง ปัตตาน ี สตูล 

4.33 4.38 4.02 4.5 4.15 4.16 4.42 4.36 

ภาคท่ี 9 4.33 - -0.05 0.31 -0.17 0.18 0.17 -0.09 -0.03 

ยะลา 4.38 - - 0.36 -0.12 0.23 0.22 -0.04 0.02 

สงขลา 4.02 - - - -0.48* -0.13 -0.14 -0.40 -0.34 

พทัลุง 4.5 - - - - 0.35 0.34 0.08 0.14 

นราธิวาส 4.15 - - - - - -0.01 -0.27 -0.21 

ตรัง 4.16 - - - - - - -0.26 -0.20 

ปัตตานี 4.42 - - - - - - - 0.06 

สตูล 4.36 - - - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.47 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีสังกดั

หน่วยงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 

จาํนวน 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ความตอ้งการการยอมรับนบัถือมากกวา่บุคลากรท่ีสงักดัสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสงขลา 

 4)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

รับผดิชอบต่องานจาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.48 
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ตารางท่ี 4.48  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 รับผดิชอบต่องานจาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดัเป็นรายคู่ 

 

หน่วยงาน 

ทีสั่งกดั X  
ภาคที ่9 ยะลา สงขลา พทัลุง นราธิวาส ตรัง ปัตตาน ี สตูล 

4.35 4.48 4.18 4.55 4.39 4.15 4.59 4.58 

ภาคท่ี 9 4.35 - -0.13 0.17 -0.20 -0.04 0.20 -0.24 -0.23 

ยะลา 4.48 - - 0.30 -0.07 0.09 0.33 -0.11 -0.10 

สงขลา 4.18 - - - -0.37 -0.21 0.03 -0.41 -0.40 

พทัลุง 4.55 - - - - 0.16 0.40* -0.04 -0.03 

นราธิวาส 4.39 - - - - - 0.24 -0.20 -0.19 

ตรัง 4.15 - - - - - - -0.44* -0.43 

ปัตตานี 4.59 - - - - - - - 0.01 

สตูล 4.58 - - - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.48 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ด้านความรับผิดชอบต่องาน จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีสังกัด

หน่วยงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 

จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตรังมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ความรับผิดชอบต่องานน้อยกว่าบุคลากรท่ีสังกดัสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุงและบุคลากร 

ท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีปัตตานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบต่อ

งานมากกวา่บุคลากรท่ีสงักดัสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตรัง 

 5)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการความกา้วหนา้จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.49 
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ตารางท่ี 4.49  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

 ตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ 

 

หน่วยงาน 

ทีสั่งกดั X  
ภาคที ่9 ยะลา สงขลา พทัลุง นราธิวาส ตรัง ปัตตาน ี สตูล 

4.04 3.98 3.86 4.32 3.96 3.95 4.22 4.20 

ภาคท่ี 9 4.04 - 0.06 0.18 -0.28 0.08 0.09 -0.18 -0.16 

ยะลา 3.98 - - 0.12 -0.34 0.02 0.03 -0.24 -0.22 

สงขลา 3.86 - - - -0.46 -0.10 -0.09 -0.36 -0.34 

พทัลุง 4.32 - - - - 0.36 0.37 0.10 0.12 

นราธิวาส 3.96 - - - - - 0.01 -0.26 -0.24 

ตรัง 3.95 - - - - - - -0.27 -0.25 

ปัตตานี 4.22 - - - - - - - 0.02 

สตูล 4.20 - - - - - - - - 

 

 จากตารางท่ี 4.49 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านความต้องการความก้าวหน้า จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด เป็นรายคู่ ไม่พบว่า 

แตกต่างกนั 

 6)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.50 

 

ตารางท่ี 4.50  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน

 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดัเป็นรายคู่ 

 

หน่วยงาน 

ทีสั่งกดั X  
ภาคที ่9 ยะลา สงขลา พทัลุง นราธิวาส ตรัง ปัตตาน ี สตูล 

4.26 4.48 4.09 4.55 4.29 4.21 4.42 4.51 

ภาคท่ี 9 4.26 - -0.22 0.17 -0.29 -0.03 0.05 -0.16 -0.25 

ยะลา 4.48 - - 0.39 -0.07 0.19 0.27 0.06 -0.03 

สงขลา 4.09 - - - -0.46* -0.20 -0.12 -0.33 -0.42 

พทัลุง 4.55 - - - - 0.26 0.34 0.13 0.04 

นราธิวาส 4.29 - - - - - 0.08 -0.13 -0.22 
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ตารางท่ี 4.50 (ต่อ) 

          

หน่วยงาน 

ทีสั่งกดั X  
ภาคที ่9 ยะลา สงขลา พทัลุง นราธิวาส ตรัง ปัตตาน ี สตูล 

4.26 4.48 4.09 4.55 4.29 4.21 4.42 4.51 

ตรัง 4.21 - - - - - - -0.21 -0.30 

ปัตตานี 4.42 - - - - - - - -0.09 

สตูล 4.51 - - - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.50 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาจาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ พบว่า 

บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 จาํนวน 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุงมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชามากกว่าบุคลากรท่ีสังกดัสํานกังาน

สรรพสามิตพื้นท่ีสงขลา 

 7)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสภาพ

การทาํงานจาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.51 

 

ตารางท่ี 4.51  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสภาพ

 การทาํงานจาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดัเป็นรายคู่ 

 

หน่วยงาน 

ทีสั่งกดั X  
ภาคที ่9 ยะลา สงขลา พทัลุง นราธิวาส ตรัง ปัตตาน ี สตูล 

4.28 4.44 4.16 4.57 4.4 4.06 4.57 4.5 

ภาคท่ี 9 4.28 - -0.16 0.12 -0.29 -0.12 0.22 -0.29 -0.22 

ยะลา 4.44 - - 0.28 -0.13 0.04 0.38 -0.13 -0.06 

สงขลา 4.16 - - - -0.41* -0.24 0.10 -0.41 -0.34 

พทัลุง 4.57 - - - - 0.17 0.51* 0.00 0.07 

นราธิวาส 4.40 - - - - - 0.34 -0.17 -0.10 

ตรัง 4.06 - - - - - - -0.51* -0.44 

ปัตตานี 4.57 - - - - - - - 0.07 

สตูล 4.50 - - - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 



80 

 

 จากตารางท่ี 4.51 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านสภาพการทาํงาน จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีสังกัด

หน่วยงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 

จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรท่ีสังกดัสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นสภาพการทาํงานมากกวา่บุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสงขลา บุคลากรท่ีสังกดั

สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตรัง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการทาํงานนอ้ยกวา่บุคลากร

ท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุงและบุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีปัตตานี  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการทาํงานมากกว่าบุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีตรัง    

 

ตารางท่ี 4.52 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามประเภทของบุคลากร 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง 

X  S.D  S.D  S.D 

1.  ความตอ้งการความสาํเร็จ 4.65 .35 4.37 .35 4.19 .42 

2.  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 4.54 .34 4.19 .34 3.96 .45 

3.  ความรับผิดชอบต่องาน 4.59 .36 4.38 .34 4.11 .37 

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ 4.44 .37 3.86 .60 3.63 .50 

5.  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา 

4.53 .33 4.34 .35 4.07 .43 

6.  สภาพการทาํงาน 4.51 .41 4.28 .43 4.15 .44 

รวม 4.54 .27 4.23 .34 4.02 .35 

 

 จากตารางท่ี  4.52 พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีเป็น

ขา้ราชการ มีค่าเฉล่ียโดยรวมสูงสุดเท่ากบั 4.54 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ บุคลากรท่ีเป็น

พนักงานราชการมีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 4.23 ซ่ึงอยู่ในระดับมากและบุคลากรท่ีเป็นลูกจ้าง 

มีค่าเฉล่ียโดยรวมตํ่าสุดเท่ากบั 4.02 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.53  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนกตาม

 ประเภทของบุคลากร 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
ss df MS F Sig 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ ระหวา่งกลุ่ม 8.96 2.00 4.48 31.29 .00* 

ภายในกลุ่ม 27.91 195.00 .14   

รวม 36.86 197.00    

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 14.17 2.00 7.08 47.68 .00* 

ภายในกลุ่ม 28.97 195.00 .15   

รวม 43.14 197.00    

3. ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 9.63 2.00 4.82 36.90 .00* 

ภายในกลุ่ม 25.45 195.00 .13   

รวม 35.09 197.00    

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 28.39 2.00 14.19 68.22 .00* 

ภายในกลุ่ม 40.57 195.00 .21   

รวม 68.96 197.00    

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 8.81 2.00 4.41 32.29 .00* 

ภายในกลุ่ม 26.61 195.00 .14   

รวม 35.42 197.00    

6. สภาพการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 5.67 2.00 2.84 15.95 .00* 

ภายในกลุ่ม 34.67 195.00 .18   

รวม 40.34 197.00    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 11.63 2.00 5.82 59.36 .00* 

ภายในกลุ่ม 19.11 195.00 .10   

รวม 30.75 197.00    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.53 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนก

ตามประเภทของบุคลากร พบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกดา้นมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

จึงทาํการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
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 1)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวม 

จาํแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.54 

 

ตารางท่ี 4.54  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวม 

 จาํแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่ 

 

ประเภทของบุคลากร X  
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง 

4.54 4.23 4.02 

ขา้ราชการ 4.54 - 0.31* 0.52* 

พนกังานราชการ 4.23 - - 0.21* 

ลูกจา้ง 4.02 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.54 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโดยรวม จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีประเภทของ

บุคลากรต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 

จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรท่ีเป็นพนักงานราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมน้อยกว่า

บุคลากรท่ีเป็นข้าราชการ ส่วนลูกจ้างมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมน้อยกว่าบุคลากร 

ท่ีเป็นขา้ราชการและพนกังานราชการ 

 2) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.55 

 

ตารางท่ี 4.55  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 ตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่ 

 

ประเภทของบุคลากร X  
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง 

4.65 4.37 4.19 

ขา้ราชการ 4.65 - 0.28* 0.46* 

พนกังานราชการ 4.37 - - 0.18 

ลูกจา้ง 4.19 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.55 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ด้านความต้องการความสําเร็จ จาํแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมี

ประเภทของบุคลากรต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีเป็นพนกังานราชการและลูกจา้ง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ 

 3)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.56 

 

ตารางท่ี 4.56  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 ตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่ 

 

ประเภทของบุคลากร X  
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง 

4.54 4.19 3.96 

ขา้ราชการ 4.54 - 0.35* 0.58* 

พนกังานราชการ 4.19 - - 0.23* 

ลูกจา้ง 3.96 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.56 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมี

ประเภทของบุคลากรต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรท่ีเป็นพนกังานราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความ

ตอ้งการการยอมรับนบัถือน้อยกว่าบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการและบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานด้านความต้องการการยอมรับนับถือน้อยกว่าบุคลากรท่ีเป็นข้าราชการและ

พนกังานราชการ 

 4)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

รับผดิชอบต่องานจาํแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.57 
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ตารางท่ี 4.57  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 รับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่ 

 

ประเภทของบุคลากร X  
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง 

4.59 4.38 4.11 

ขา้ราชการ 4.59 - 0.21* 0.48* 

พนกังานราชการ 4.38 - - 0.27* 

ลูกจา้ง 4.11 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.57 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดา้นความรับผดิชอบต่องานจาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมี

ประเภทของบุคลากรต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรท่ีเป็นพนกังานราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความ

รับผิดชอบต่องานน้อยกว่าบุคลากรท่ีเป็นข้าราชการและบุคลากรท่ีเป็นลูกจ้าง มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบต่องานนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการและพนกังานราชการ 

 5)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการความกา้วหนา้จาํแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.58 

 

ตารางท่ี 4.58  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่ 

 

ประเภทของบุคลากร X  
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง 

4.44 3.86 3.63 

ขา้ราชการ 4.44 - 0.58* 0.81* 

พนกังานราชการ 3.86 - - 0.23 

ลูกจา้ง 3.63 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.58 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านความต้องการความก้าวหน้า จาํแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่ พบว่า 

บุคลากรท่ีมีประเภทของบุคลากรต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีเป็นพนกังานราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ด้านความต้องการความก้าวหน้าน้อยกว่าบุคลากรท่ีเป็นข้าราชการและบุคลากรท่ีเป็นลูกจ้าง 

 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบต่องานนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ 

 6)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาจาํแนกตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.59 

 

ตารางท่ี 4.59  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน

 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาจาํแนกตามประเภทของบุคลากรเป็น

 รายคู่ 

 

ประเภทของบุคลากร X  
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง 

4.53 4.34 4.07 

ขา้ราชการ 4.53 - 0.19 0.46* 

พนกังานราชการ 4.34 - - 0.27* 

ลูกจา้ง 4.07 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.59 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงานหรือผูบ้ ังคบับัญชา จาํแนกตามประเภทของบุคลากร 

เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีประเภทของบุคลากรต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน  2 คู่  คือ บุคลากรท่ี เป็นลูกจ้าง มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชานอ้ยกวา่บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ

และพนกังานราชการ 

 7) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสภาพการ

ทาํงาน จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.60 
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ตารางท่ี 4.60  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสภาพ

 การทาํงาน จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่ 

 

ประเภทของบุคลากร X  
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง 

4.51 4.28 4.15 

ขา้ราชการ 4.51 - 0.23* 0.36* 

พนกังานราชการ 4.28 - - 0.13 

ลูกจา้ง 4.15 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

  จากตารางท่ี 4.60 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรด้านสภาพการทํางาน  จาํแนกตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่  พบว่า บุคลากร 

ท่ีมีประเภทของบุคลากรต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีเป็นพนกังานราชการและลูกจา้ง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นสภาพการทาํงานนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ 

 

ตารางท่ี 4.61 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

 S.D  S.D  S.D 

1.  ความตอ้งการความสาํเร็จ 4.34 .41 4.30 .42 4.60 .41 

2.  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 3.99 .47 4.19 .41 4.49 .41 

3.  ความรับผิดชอบต่องาน 4.22 .44 4.27 .37 4.54 .40 

4.  ความตอ้งการความกา้วหนา้ 3.84 .55 3.95 .60 4.26 .55 

5.  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา 

4.20 .47 4.26 .41 4.44 .39 

6.  สภาพการทาํงาน 4.26 .52 4.26 .41 4.46 .43 

รวม 4.14 .42 4.20 .36 4.46 .35 
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 จากตารางท่ี 4.61 พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน มากกว่า 10 ปี มีค่าเฉล่ียโดยรวมสูงสุดเท่ากบั 4.46 ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ 

บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 5-10 ปี มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 4.20 และบุคลากรท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 5 ปี มีค่าเฉล่ียโดยรวมตํ่าสุดเท่ากบั 4.14 ตามลาํดบั 
 

ตารางท่ี 4.62  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
ss df MS F Sig 

1.  ความตอ้งการความสาํเร็จ ระหวา่งกลุ่ม 3.84 2.00 1.92 11.33 .00* 

ภายในกลุ่ม 33.03 195.00 .17   

รวม 36.86 197.00    

2.  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 7.96 2.00 3.98 22.07 .00* 

ภายในกลุ่ม 35.18 195.00 .18   

รวม 43.14 197.00    

3.  ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 4.13 2.00 2.07 13.01 .00* 

ภายในกลุ่ม 30.96 195.00 .16   

รวม 35.09 197.00    

4.  ความตอ้งการความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 6.47 2.00 3.23 10.09 .00* 

ภายในกลุ่ม 62.49 195.00 .32   

รวม 68.96 197.00    

5.  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน

 หรือผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 2.10 2.00 1.05 6.14 .00* 

ภายในกลุ่ม 33.32 195.00 .17   

รวม 35.42 197.00    

6.  สภาพการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.03 2.00 1.02 5.17 .01* 

ภายในกลุ่ม 38.31 195.00 .20   

รวม 40.34 197.00    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 4.05 2.00 2.03 14.81 .00* 

ภายในกลุ่ม 26.69 195.00 .14   

รวม 30.75 197.00    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.62 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกด้านมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 จึงทาํการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

  1) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

โดยรวม จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.63 

 

ตารางท่ี 4.63 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวม 

 จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน  
X  

น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี  

4.14 4.20 4.46 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.14 - -0.06 -0.32* 

5 -10 ปี 4.20 - - -0.26* 

มากกวา่ 10 ปี  4.46 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.63 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโดยรวม จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการ

ปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

โดยรวมมากกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปีและบุคลากรท่ีมีระยะเวลา 

การปฏิบติังาน 5-10 ปี 

 2)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

ตอ้งการความสาํเร็จจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.64 
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ตารางท่ี 4.64  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

 ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน  

น้อยกว่า 5 ปี 5 -10 ปี มากกว่า 10 ปี  

4.34 4.30 4.60 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.34 - 0.04 -0.26* 

5 -10 ปี 4.30 - - -0.30* 

มากกวา่ 10 ปี  4.60 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

  จากตารางท่ี 4.64 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร ด้านความตอ้งการความสําเร็จ จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ พบว่า 

บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการความสําเร็จมากกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลา 

การปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 5 ปีและบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-10 ปี 

  3) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.65 

 

ตารางท่ี 4.65 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 ตอ้งการการยอมรับนบัถือจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน  

น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี  

3.99 4.19 4.49 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.99 - -0.20 -0.50* 

5 -10 ปี 4.19 - - -0.30* 

มากกวา่ 10 ปี  4.49 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

  จากตารางท่ี 4.65 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ พบวา่ 
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บุคลากรท่ีมีประเภทของบุคลากรต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือมากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 

นอ้ยกวา่ 5 ปีและบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-10 ปี 

 4)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

รับผดิชอบต่องานจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.66 

 

ตารางท่ี 4.66  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

 รับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน X  
น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.22 4.27 4.54 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.22 - -0.05 -0.32* 

5 -10 ปี 4.27 - - -0.27* 

มากกวา่ 10 ปี 4.54 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

  จากตารางท่ี 4.66 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร ด้านความรับผิดชอบต่องาน  จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  เป็นรายคู่  พบว่า 

บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี 

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบต่องานมากกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการ

ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 5 ปีและบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-10 ปี 

  5) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.67 
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ตารางท่ี 4.67  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

 ตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน X  
น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

3.84 3.95 4.26 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.84 - -0.11 -0.42* 

5 -10 ปี 3.95 - - -0.31* 

มากกวา่ 10 ปี 4.26 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.67 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้มากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 5 

ปีและบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-10 ปี 

 6)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุ คลากรด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 

4.68 

 

ตารางท่ี  4.68 การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน

 ความสัมพันธ์กับผูร่้วมงานหรือผูบ้ ังคบับัญชา จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  

 เป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน X  
น้อยกว่า 5 ปี 5 -10 ปี มากกว่า 10 ปี  

4.20 4.26 4.44 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.20 - -0.06 -0.24* 

5 -10 ปี 4.26 - - -0.18* 

มากกวา่ 10 ปี 4.44 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.68 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

เป็นรายคู่  พบว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 2 คู่  คือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานหรือ

ผูบ้งัคบับญัชามากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 5 ปีและบุคลากรท่ีมีระยะเวลา

การปฏิบติังาน 5-10 ปี 

 7)  การเปรียบเที ยบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิ บัติ งานของบุ คลากร  

ดา้นสภาพการทาํงานจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.69 

 

ตารางท่ี 4.69  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสภาพการ

 ทาํงานจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน X  
น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.26 4.26 4.46 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.26 - 0.00 -0.20 

5 -10 ปี 4.26 - - -0.20* 

มากกวา่ 10 ปี  4.46 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.69  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านสภาพการทาํงาน จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากร 

ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานดา้นสภาพการทาํงานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-10 ปี 
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ตารางท่ี 4.70  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ตาํแหน่งงานปัจจุบัน X  S.D 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ นกัวชิาการ 4.50 .43 

เจา้พนกังาน 4.48 .40 

พนกังานขบัรถยนต ์ 4.17 .45 

นกัตรวจสอบภาษี 4.41 .43 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.70 .41 

รวม 4.45 .43 

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ นกัวชิาการ 4.37 .47 

เจา้พนกังาน 4.30 .41 

พนกังานขบัรถยนต ์ 3.99 .53 

นกัตรวจสอบภาษี 4.17 .59 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.66 .22 

รวม 4.28 .47 

3. ความรับผิดชอบต่องาน นกัวชิาการ 4.45 .44 

เจา้พนกังาน 4.41 .41 

พนกังานขบัรถยนต ์ 4.14 .35 

นกัตรวจสอบภาษี 4.35 .46 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.45 .35 

รวม 4.38 .42 

4.ความตอ้งการความกา้วหนา้ นกัวชิาการ 4.25 .54 

เจา้พนกังาน 4.10 .49 

พนกังานขบัรถยนต ์ 3.44 .54 

นกัตรวจสอบภาษี 4.02 .72 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.68 .38 

รวม 4.07 .59 

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา 

นกัวชิาการ 4.41 .42 

เจา้พนกังาน 4.35 .38 

พนกังานขบัรถยนต ์ 4.05 .42 

นกัตรวจสอบภาษี 4.22 .51 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.77 .23 

รวม 4.33 .42 
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ตารางท่ี 4.70 (ต่อ) 

    

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ตาํแหน่งงานปัจจุบัน  S.D 

6. สภาพการทาํงาน นกัวชิาการ 4.38 .47 

เจา้พนกังาน 4.39 .42 

พนกังานขบัรถยนต ์ 4.14 .38 

นกัตรวจสอบภาษี 4.19 .63 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.59 .46 

รวม 4.35 .45 

รวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นกัวชิาการ 4.39 .39 

เจา้พนกังาน 4.34 .35 

พนกังานขบัรถยนต ์ 3.99 .36 

นกัตรวจสอบภาษี 4.23 .52 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.64 .16 

รวม 4.31 .40 

  

 จากตารางท่ี 4.70 พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวม ดา้น

ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ได้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 เม่ือพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า บุคลากรตาํแหน่งนัก

จดัการงานทัว่ไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ในด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

ผูบ้งัคบับญัชา เท่ากบั 4.77 ซ่ึงอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ บุคลากรตาํแหน่งนกัจดัการงาน

ทัว่ไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นความตอ้งการความสําเร็จ เท่ากบั 4.70 ซ่ึงอยู่ในระดบั

มากท่ีสุดและบุคลากรตาํแหน่งพนักงานขบัรถยนต์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่าท่ีสุด ในด้าน

ความตอ้งการความกา้วหนา้เท่ากบั 3.44 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก  
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ตารางท่ี 4.71  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนกตาม

 ตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
ss df MS F Sig 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ ระหวา่งกลุ่ม 3.14 4.00 .79 4.50 .00* 

ภายในกลุ่ม 33.72 193.00 .17   

รวม 36.86 197.00    

2. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 4.37 4.00 1.09 5.44 .00* 

ภายในกลุ่ม 38.77 193.00 .20   

รวม 43.14 197.00    

3. ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 2.22 4.00 .56 3.26 .01* 

ภายในกลุ่ม 32.87 193.00 .17   

รวม 35.09 197.00    

4. ความตอ้งการความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 16.99 4.00 4.25 15.77 .00* 

ภายในกลุ่ม 51.97 193.00 .27   

รวม 68.96 197.00    

5. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

 ผูบ้งัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 4.44 4.00 1.11 6.91 .00* 

ภายในกลุ่ม 30.98 193.00 .16   

รวม 35.42 197.00    

6. สภาพการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.23 4.00 .56 2.82 .03* 

ภายในกลุ่ม 38.11 193.00 .20   

รวม 40.34 197.00    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 4.58 4.00 1.15 8.45 .00* 

ภายในกลุ่ม 26.16 193.00 .14   

รวม 30.75 197.00    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.71 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนก

ตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั พบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนั 



96 

 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

จึงทาํการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

 1)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม 

จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.72 

ตารางท่ี 4.72  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวม 

 จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั เป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงานปัจจุบัน X  

นักวชิาการ เจ้า

พนักงาน 

พนักงานขับ

รถยนต์ 

นักตรวจ 

สอบภาษ ี

นักจดัการ

งานทัว่ไป 

4.39 4.34 3.99 4.23 4.64 

นกัวชิาการ 4.39 - 0.05 0.40* 0.16 -0.25 

เจา้พนกังาน 4.34 - - 0.35* 0.11 -0.30 

พนกังานขบัรถยนต ์ 3.99 - - - -0.24 -0.65* 

นกัตรวจสอบภาษี 4.23 - - - - -0.41 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.64 - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.72 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

โดยรวม จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จาํนวน 3 คู่ คือ 

บุคลากรตาํแหน่งพนักงานขับรถยนต์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมน้อยกว่าบุคลากร

ตาํแหน่งนกัวชิาการและบุคลากรตาํแหน่งเจา้พนกังานส่วนบุคลากรตาํแหน่งนกัจดัการงานทัว่ไป มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมากกวา่บุคลากรตาํแหน่งพนกังานขบัรถยนต ์

 2)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการความสาํเร็จจาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.73 

 

 

 

 

 



97 

 

ตารางท่ี 4.73  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

 ตอ้งการความสาํเร็จจาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั เป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงานปัจจุบัน X  

นักวชิาการ เจ้า

พนักงาน 

พนักงานขับ

รถยนต์ 

นักตรวจ 

สอบภาษ ี

นักจดัการ

งานทัว่ไป 

4.50 4.48 4.17 4.41 4.70 

นกัวชิาการ 4.50 - 0.02 0.33* 0.09 -0.20 

เจา้พนกังาน 4.48 - - 0.31* 0.07 -0.22 

พนกังานขบัรถยนต ์ 4.17 - - - -0.24 -0.53* 

นกัตรวจสอบภาษี 4.41 - - - - -0.29 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.70 - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.73 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ด้านความต้องการความสําเร็จ จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบัน เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรท่ีมี

ตาํแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรตาํแหน่งพนักงานขบัรถยนต์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ด้านความต้องการความสําเร็จน้อยกว่าบุคลากรตําแหน่งนักวิชาการและบุคลากรตําแหน่ง 

เจา้พนกังาน ส่วนบุคลากรตาํแหน่งนกัจดัการงานทัว่ไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสําเร็จ 

ในงานมากกวา่บุคลากรตาํแหน่งพนกังานขบัรถยนต ์

 3)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

ตอ้งการการยอมรับนบัถือจาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.74 
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ตารางท่ี 4.74  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

 ตอ้งการการยอมรับนบัถือจาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงานปัจจุบัน X  
นักวชิาการ 

เจ้า

พนักงาน 

พนักงานขับ

รถยนต์ 

นักตรวจ 

สอบภาษ ี

นักจดัการ

งานทัว่ไป 

4.37 4.30 3.99 4.17 4.66 

นกัวชิาการ 4.37 - 0.07 0.38* 0.20 -0.29 

เจา้พนกังาน 4.30 - - 0.31* 0.13 -0.36 

พนกังานขบัรถยนต ์ 3.99 - - - -0.18 -0.67* 

นกัตรวจสอบภาษี 4.17 - - - - -0.49 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.66 - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.74 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดา้นความตอ้งการการยอมรับนับถือ จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั เป็นรายคู่ พบว่า 

บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 3 คู่  คือ บุคลากรตําแหน่งพนักงานขับรถยนต์ มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานด้านความต้องการการยอมรับนับถือน้อยกว่าบุคลากรตาํแหน่งนักวิชาการและ

บุคลากรตําแหน่งเจ้าพนักงาน ส่วนบุคลากรตําแหน่งนักจัดการงานทั่วไป  มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือมากกวา่บุคลากรตาํแหน่งพนกังานขบัรถยนต ์

 4)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ

รับผดิชอบต่องานจาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.75 
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ตารางท่ี 4.75  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

 รับผดิชอบต่องานจาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงานปัจจุบัน X  

นักวชิาการ เจ้า

พนักงาน 

พนักงานขับ

รถยนต์ 

นักตรวจ 

สอบภาษ ี

นักจดัการ

งานทัว่ไป 

4.45 4.41 4.14 4.35 4.45 

นกัวชิาการ 4.45 - 0.04 0.31* 0.10 0.00 

เจา้พนกังาน 4.41 - - 0.27* 0.06 -0.04 

พนกังานขบัรถยนต ์ 4.14 - - - -0.21 -0.31 

นกัตรวจสอบภาษี 4.35 - - - - -0.10 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.45 - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.75 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดา้นความรับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั เป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรท่ีมี

ตาํแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรตาํแหน่งพนักงานขบัรถยนต์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ด้านความต้องการความสําเร็จน้อยกว่าบุคลากรตําแหน่งนักวิชาการและบุคลากรตําแหน่ง 

เจา้พนกังาน 

 5) การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

ตอ้งการความกา้วหนา้จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.76 
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ตารางท่ี 4.76  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความ

 ตอ้งการความกา้วหนา้ จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั เป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงานปัจจุบัน X  

นักวชิาการ เจ้า

พนักงาน 

พนักงานขับ

รถยนต์ 

นักตรวจ 

สอบภาษ ี

นักจดัการ

งานทัว่ไป 

4.25 4.10 3.44 4.02 4.68 

นกัวชิาการ 4.25 - 0.15 0.81* 0.23 -0.43 

เจา้พนกังาน 4.10 - - 0.66* 0.08 -0.58 

พนกังานขบัรถยนต ์ 3.44 - - - -0.58 -1.24* 

นกัตรวจสอบภาษี 4.02 - - - - -0.66 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.68 - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.76 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ด้านความต้องการความก้าวหน้า จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบัน เป็นรายคู่ พบว่า 

บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 3 คู่  คือ บุคลากรตําแหน่งพนักงานขับรถยนต์ มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นความตอ้งการความกา้วหน้านอ้ยกวา่บุคลากรตาํแหน่งนกัวิชาการและบุคลากร

ตาํแหน่งเจ้าพนักงาน ส่วนบุคลากรตาํแหน่งนักจดัการงานทั่วไปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้มากกวา่บุคลากรตาํแหน่งพนกังานขบัรถยนต ์

 6)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุ คลากรด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาจาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ดงัตารางท่ี 4.77 
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ตารางท่ี 4.77  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาจาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

 เป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงานปัจจุบัน X  

นักวชิาการ เจ้า

พนักงาน 

พนักงานขับ

รถยนต์ 

นักตรวจ 

สอบภาษ ี

นักจดัการ

งานทัว่ไป 

4.41 4.35 4.05 4.22 4.77 

นกัวชิาการ 4.41 - 0.06 0.36* 0.19 -0.36 

เจา้พนกังาน 4.35 - - 0.30* 0.13 -0.42 

พนกังานขบัรถยนต ์ 4.05 - - - -0.17 -0.72* 

นกัตรวจสอบภาษี 4.22 - - - - -0.55 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.77 - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.77  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ พบวา่ 

บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ .05 จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรตาํแหน่งพนักงานขับรถยนต์ มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชานอ้ยกวา่บุคลากรตาํแหน่งนกัวิชาการ

และบุคลากรตาํแหน่งเจา้พนักงาน ส่วนบุคลากรตาํแหน่งนักจดัการงานทัว่ไปมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชามากกว่าบุคลากรตาํแหน่งพนักงาน 

ขบัรถยนต ์

 7)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสภาพการ

ทาํงานจาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.78 
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ตารางท่ี 4.78  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสภาพการ

 ทาํงานจาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนัเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงานปัจจุบัน X  

นักวชิาการ เจ้า

พนักงาน 

พนักงานขับ

รถยนต์ 

นักตรวจ 

สอบภาษ ี

นักจดัการ

งานทัว่ไป 

4.38 4.39 4.14 4.19 4.59 

นกัวชิาการ 4.38 - -0.01 0.24 0.19 -0.21 

เจา้พนกังาน 4.39 - - 0.25 0.20 -0.20 

พนกังานขบัรถยนต ์ 4.14 - - - -0.05 -0.45 

นกัตรวจสอบภาษี 4.19 - - - - -0.40 

นกัจดัการงานทัว่ไป 4.59 - - - - - 

   

 จากตารางท่ี 4.78 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ดา้นสภาพการทาํงาน จาํแนกตามตาํแหน่งงานปัจจุบนั เป็นรายคู่ ไม่พบวา่ แตกต่างกนั  

 

ตอนที ่ 4  ข้อคดิเห็นเพิม่เติมและข้อเสนอแนะของบุคลากร 

 

 จากแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจาํนวน 198 ฉบบันั้น มีผูต้อบแบบสอบถามส่วนท่ี 

3 ซ่ึงเป็นคาํถามปลายเปิด จาํนวน 17 ราย คิดเป็นร้อยละ 8.59 โดยมีจาํนวน 4 ราย ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็น

เพิ่มเติมว่า ผูป้ฏิบติังานบางส่วน อาจเรียนรู้เทคโนโลยีไดช้้ากว่าเด็กรุ่นใหม่ๆและบางส่วนอาจไม่

เปิดใจยอมรับส่ิงใหม่ๆ ทาํให้เกิดปัญหาในการปฏิบติังานและการมอบหมายงานส่วนขอ้เสนอแนะ

มีจาํนวน 13 ราย ผูต้อบแบบสอบถามไดใ้หข้อ้เสนอแนะ ดงัตารางท่ี 4.79 

 

ตารางท่ี 4.79 จาํนวนขอ้เสนอแนะของบุคลากร  

 

ข้อเสนอแนะ จาํนวน 

1.  หากมีการผลดัเปล่ียนตาํแหน่งงานภายในหน่วยงานกนับา้งคงจะดี จะไดมี้ความรู้ใหม่ๆ 8 

2.  ควรมีการปรับทศันคติในการทาํงานแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีระยะเวลาทาํงานเกินกวา่ 3-5 ปี โดยใหเ้ป็น

 ท่ีพ่ึงหรือท่ีปรึกษาของผูป้ฏิบติังานรุ่นนอ้งได ้

5 

รวม 13 
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 จากตารางท่ี 4.79 พบวา่ บุคลากรมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 1.ควรมีการผลดัเปล่ียนตาํแหน่ง

งานภายในหน่วยงานกันบ้าง (จาํนวน 8 คน) และ 2.ควรมีการปรับทัศนคติในการทํางานแก่

ผูป้ฏิบติังานท่ีมีระยะเวลาทาํงานเกินกวา่ 3-5 ปี  (จาํนวน 5 คน)  

 

 ผลสรุปการเปรียบเทยีบ 

 ผลสรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดงัตารางท่ี 4.80 

 

ตารางท่ี 4.80 ผลสรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 โดยรวมจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจการปฏิบัตงิาน 

1. บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั   ไม่แตกต่างกนั 

2. บุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกนั แตกต่างกนั 

3. บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั แตกต่างกนั 

4. บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั แตกต่างกนั 

5. บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั แตกต่างกนั 

6. บุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัต่างกนั แตกต่างกนั 

7. บุคลากรท่ีมีประเภทของบุคลากรต่างกนั แตกต่างกนั 

8. บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั แตกต่างกนั 

9. บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนั แตกต่างกนั 

   

 จากตารางท่ี 4.80 สรุปได้ว่า บุคลากรท่ีมีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีมีสถานภาพ อาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระดบัการศึกษาหน่วยงาน

ท่ีสังกัด ประเภทของบุคลากรระยะเวลาการปฏิบัติงานและตําแหน่งงานปัจจุบันแตกต่างกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   



 

 

บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัดสํานักสรรพสามิต ภาคท่ี 9  

คร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัดสํานักงาน

สรรพสามิตภาคท่ี 9 ในด้านความตอ้งการความสําเร็จ ด้านความตอ้งการการยอมรับนับถือ ด้านความ

รับผิดชอบต่องาน ดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา

และดา้นสภาพการทาํงาน และ(2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสํานกังาน

สรรพสามิตภาคท่ี 9 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบั

การศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั ประเภทของบุคลากร ระยะเวลาการปฏิบติังานและตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรสังกัดสํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9 ได้แก่  

ข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้างท่ีสั งกัดสํ านักงานสรรพสามิตสรรพสามิ ตภาคท่ี  9  

รวมจาํนวนทั้งส้ิน 391 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัใชสู้ตรของ ทาโร ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 

198 คนและใช้วิ ธี การสุ่ มตัวอย่างแบบชั้ นภู มิ แบบเป็ นสั ดส่ วน เคร่ืองมื อท่ี ใช้ ในการวิจัย  

เป็นแบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .982 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และเม่ือพบ

ความแตกต่างทางสถิติใชก้ารเปรียบเทียบเชิงพหุคูณ โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffé)  

 

1. สรุปการวจิัย 

 

  ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 198 คน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็น  

เพศหญิง ร้อยละ 53.54 มีอายุตั้งแต่ 31-40 ปี และ 51 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด ร้อยละ 33.84 สําเร็จการศึกษา

ระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุดร้อยละ 69.70 สถานภาพสมรสมากท่ีสุด ร้อยละ 57.07  มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

ตั้งแต่ 15,001-30,000 บาท มากท่ีสุด ร้อยละ 65.66 สังกัดสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุงมากท่ีสุด 

ร้อยละ 18.69 เป็นขา้ราชการมากท่ีสุด ร้อยละ 50.00 มีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี มากท่ีสุด 

ร้อยละ 45.45 และมีตาํแหน่งเจา้พนกังาน มากท่ีสุด ร้อยละ 47.47 
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  สรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ไดด้งัน้ี 

  1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

   ความคิดเห็นของบุคลากรต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมี

ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ ง 6 ด้าน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.31,  

S.D. = .40) เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย คือ ด้านความต้องการความสําเร็จ ( X  = 4.45, S.D. = .43)  

ด้านความรับผิดชอบต่องาน ( X  = 4.38, S.D. = .42) ด้านสภาพการทํางาน  ( X  = 4.35, S.D. = .45)  

ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานหรือผู ้บังคับบัญชา ( X  = 4.33, S.D. = .42) ด้านความต้องการการ

ยอมรับนับถือ ( X  = 4.28, S.D. = .47) และด้านความตอ้งการความก้าวหน้า  (X  = 4.07, S.D. = .59) โดย

สามารถสรุปผลการวจิยัในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

 1.1 ด้านความต้องการความสําเร็จ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานในดา้นความตอ้งการความสําเร็จ อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  

ความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จก่อนหรือตรงตามเวลาท่ีกาํหนด ( X  =  4.62,  

S.D. = .52) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้สําเร็จ

ตามกําหนดเวลา ( X  = 4.59, S.D. = .53) อยู่ในระดับมากท่ีสุดและข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ าสุด คือ  

การปฏิบติังานมีคุณภาพ พบขอ้ผิดพลาดน้อยหรือไม่พบขอ้ผิดพลาดเลย ( X  = 4.29, S.D. = .54)  

อยูใ่นระดบัมาก 

   1.2 ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานในด้านความตอ้งการการยอมรับนับถือ อยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง

ท่ีสุด คือ การไดรั้บมอบหมายให้เป็นผูป้ระสานงานระหวา่งกลุ่มงานทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

( X  = 4.33, S.D. = .63) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับัญชายอมรับและเช่ือถือในความรู้

ความสามารถและมอบหมายงานท่ีสําคญัให้ทาํเสมอ ( X  = 4.32, S.D. = .56) อยูใ่นระดบัมาก และขอ้

ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ การเขา้ร่วมประชุมกบัเพื่อนร่วมงานในการระดมสมองเก่ียวกบัการปฏิบติังานใน

หนา้ท่ี ( X  = 4.23, S.D. = .63) อยูใ่นระดบัมาก 

   1.3  ด้านความรับผิดชอบต่องาน  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานในดา้นความรับผิดชอบต่องาน อยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 

ความสามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้นงานสําเร็จแมว้า่จะเลยเวลาปฏิบติังานปกติ ( X  = 4.61, S.D. = .51) 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด  รองลงมาคือ ความสามารถปฏิบัติงานตามหน้าท่ี ท่ีได้รับมอบหมาย  

( X  = 4.52, S.D. = .52) อยู่ในระดับมากท่ีสุด และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ การมีอํานาจในการ

ตดัสินใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี ( X  = 4.08, S.D. = .76) อยูใ่นระดบัมาก 
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   1.4  ด้านความต้องการความก้าวหน้า พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานในดา้นความตอ้งการความกา้วหน้า อยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 

คือ การปฏิบติังานในหน่วยงานน้ีทาํให้ได้รับความกา้วหน้ามากกว่าท่ีอ่ืน ( X  = 4.23, S.D. = .66)  

อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบัติอยู่มีโอกาสท่ีจะเรียนรู้ทักษะใหม่ๆอย่างต่อเน่ือง  

( X  = 4.12, S.D. = .77) อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ การมีโอกาสไดรั้บการเล่ือน

ตาํแหน่งหรือปรับเปล่ียนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ( X  = 3.89, S.D. = .92) อยูใ่นระดบัมาก 

 1.5  ด้าน ค วาม สั ม พัน ธ์ กับ ผู ้ร่วม งาน ห รือผู ้บังคับ บัญ ช า  พ บ ว่า  บุ ค ล าก ร 

มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  

อยู่ในระดับมาก โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ในหน่วยงานมีความร่วมมือและปฏิบัติงาน 

แบบเป็นทีม ( X  = 4.45, S.D. = .58) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ความสามารถร่วมงานกับ 

เพื่อนร่วมงานต่างกลุ่มได้ ( X  = 4.45, S.D. = .56) อยู่ในระดับมาก และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ  

การได้รับความช่วยเหลือจากผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดีเม่ือประสบปัญหา 

ในการปฏิบติังาน ( X  = 4.18, S.D. = .48) อยูใ่นระดบัมาก 

  1.6 ดา้นสภาพการทาํงาน พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ในดา้นสภาพการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ แสงสวา่ง การปรับอุณหภูมิ

และการระบายอากาศมีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ( X  = 4.45, S.D. = .55) อยูใ่นระดบัมาก 

รองลงมาคือ บริเวณสถานท่ีจอดรถ สะดวก ปลอดภัยและเพียงพอต่อบุคลากร ( X  = 4.45,  

S.D. = .53) อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัชัว่โมง 

ในการทาํงาน ( X  = 4.26, S.D. = .53) อยูใ่นระดบัมาก 

 2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่  

  2.1  เพศ 

   บุคลากรท่ี มี เพศต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทั้งโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

  2.2  อาย ุ

  บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม

แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากร 

ท่ีมีอายุต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความ

ต้องการการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบต่องานและด้านความต้องการความก้าวหน้า 

โดยแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืนไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณา 

ความแตกต่าง เป็นรายคู่ โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จาํนวน 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไป  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ31-40 ปี 

  2.3  สถานภาพ 

  บุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ บุคลากร 

ท่ีมีสถานภาพต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  4 ด้าน ได้แก่ 

ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นความตอ้งการความกา้วหน้า

และ 

ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงานหรือผูบ้ ังคับบัญชา โดยแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั  

   2.4 ระดบัการศึกษา 

    บุคลากรท่ี มีระดับการศึกษาต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกด้าน

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐาน เม่ือพิจารณาความ

แตกต่างเป็นรายคู่ โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีการศึกษา 

ระดับปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาตํ่ ากว่า 

ระดบัปริญญาตรี ส่วนบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวม

มากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรีและปริญญาตรี 

   2.5  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

    บุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิ บั ติ งานโดยรวมแตกต่ างกัน  อย่ างมี นั ยสํ าคัญ ท างสถิ ติ ท่ี ระดับ  .05 และเม่ื อพิ จารณ า 

เป็ นรายด้าน  พบว่า บุ คลากรท่ี มี รายได้ เฉ ล่ี ยต่ อเดื อนต่ างกัน  มี ความคิ ดเห็ นต่ อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

เม่ือพิจารณาความแตกต่าง เป็นรายคู่ โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรท่ีมี

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมากกวา่บุคลากรท่ีมีรายได้

เฉ ล่ี ยต่ อเดื อนไม่ เกิ น  15,000 บาทและบุ คลากรท่ี มี รายได้ เฉ ล่ี ยต่ อเดื อน  15,001-30,000 บาท  
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ส่วนบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม

มากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท 

   2.6  หน่วยงานท่ีสังกดั 

 บุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดต่างกันมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า บุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกด้าน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐาน เม่ือพิจารณา 

ความแตกต่าง เป็นรายคู่  โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรท่ีสังกัดหน่วยงานต่างกันมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีสังกดั

สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมากกว่าบุคลากรท่ีสังกดั

สํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสงขลาและบุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตรังมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานโดยรวมนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีสงักดัสาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง   

   2.7  ประเภทของบุคลากร 

 บุคลากรท่ี มีประเภท ของบุ คลากรต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณา 

เป็นรายด้าน  พบว่า บุคลากรท่ี มีประเภทของบุคลากรต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 ซ่ึงสอดคล้องกับ

สมมติฐาน เม่ือพิจารณาความแตกต่าง เป็นรายคู่ โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรท่ีมีประเภทของ

บุคลากรต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 

จาํนวน 3 คู่ คือ บุคลากรท่ีเป็นพนักงานราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมน้อยกว่า

บุคลากรท่ีเป็นข้าราชการ ส่วนลูกจ้างมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมน้อยกว่าบุคลากร 

ท่ีเป็นขา้ราชการและพนกังานราชการ 

   2.8  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 ซ่ึ งสอดคล้อง 

กบัสมมติฐาน เม่ือพิจารณาความแตกต่าง เป็นรายคู่ โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลา 

การปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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โดยรวมมากกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปีและบุคลากรท่ีมีระยะเวลา 

การปฏิบติังาน 5-10 ปี 

   2.9  ตาํแหน่งงานปัจจุบนั 

   บุ คลากรท่ี มีตําแห น่งงาน ปั จจุบัน ต่างกัน  มีความคิดเห็ นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณา 

เป็นรายด้าน  พบว่า บุคลากรท่ี มีตําแหน่งงานปัจจุบันต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 ซ่ึงสอดคล้องกับ

สมมติฐาน เม่ือพิจารณาความแตกต่าง เป็นรายคู่ โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงาน

ปัจจุบันต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 

จาํนวน 3 คู่  คือ บุคลากรตําแหน่งพนักงานขับรถยนต์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 

น้อยกว่าบุคลากรตาํแหน่งนักวิชาการและบุคลากรตาํแหน่งเจา้พนักงาน ส่วนบุคลากรตาํแหน่ง 

นักจดัการงานทั่วไปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่าบุคลากรตาํแหน่งพนักงาน 

ขบัรถยนต ์

 3.  สรุปขอ้เสนอแนะของบุคลากร 

  ผู ้ตอบแบบสอบถามจํานวน 4 ราย จาก 198 ราย ได้ให้ ข้อคิ ดเห็ นเพิ่ มเติมว่า 

 “ผูป้ฏิบติังานบางส่วน อาจเรียนรู้เทคโนโลยีไดช้า้กวา่เด็กรุ่นใหม่และบางส่วนอาจไม่เปิดใจยอมรับส่ิง

ใหม่ๆ ทาํให้เกิดปัญหาในการปฏิบติังานและการมอบหมายงาน” และอีก 13 ราย จาก 198 ราย ได้ให้

ขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

  3.1 หากมีการผลดัเปล่ียนตาํแหน่งงานภายในหน่วยงานกนับา้งคงจะดีจะไดมี้ความรู้

ใหม่ๆ (จาํนวน 8 คน) 

  3.2 ควรมีการปรับทัศนคติในการทํางานแก่ผู ้ปฏิบัติงานท่ี มีระยะเวลาทํางาน 

เกินกวา่ 3-5 ปี โดยใหเ้ป็นท่ีพึ่งหรือท่ีปรึกษาของผูป้ฏิบติังานรุ่นนอ้งได ้(จาํนวน 5 คน) 

   

2. อภิปรายผล 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสํานักงานสรรพสามิต

ภาคท่ี 9 ผูศึ้กษาขอเสนอการอภิปรายผลการศึกษา ดงัน้ี  

 2.1  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   

  ความคิดเห็นท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดบั

มาก เม่ือพิจารณาโดยละเอียด พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ความตอ้งการความสําเร็จอยูใ่น
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ระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จ

ก่อนหรือตรงตามเวลาท่ีกาํหนด อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของโชติกา ระโส 

(2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฎันครสวรรค ์ทั้งน้ี

อาจเป็นเพราะว่าสํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9 มีการกําหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ตามสายงานของโครงสร้างองค์การท่ีชดัเจน บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว้

และสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน โดยใช้ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้สําเร็จ

ลุล่วงได้ตามเป้าหมายท่ีกําหนด มีความมุ่งมั่นท่ีจะแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่างๆให้ประสบ

ผลสําเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูงใจเพื่อความสําเร็จ ของ David McClelland กล่าววา่ บุคคล 

ท่ีตอ้งการความสําเร็จจะชอบการแข่งขนั ชอบตั้งเป้าหมาย ยอมรับความเส่ียง แต่ไม่ชอบการพนนั 

ชอบท่ีจะรับผิดชอบและควบคุมสถานการณ์ของตน โดยการวางแผนในระยะยาว  ส่วนดา้นท่ีมีค่า

คะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ ความตอ้งการความก้าวหน้า อยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ีย

สูงสุด คือ การปฏิบติังานในหน่วยงานน้ีทาํให้ไดรั้บความกา้วหนา้มากกวา่ท่ีอ่ืนอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึง

สอดคล้องกบังานวิจยัของ เนตรหทยั  ณรงค์แสง (2551), วชัระ บุญปลอด (2551) และจารุวฒัน์  

เอมเดช (2553) ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะว่าสํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9 มีการส่งเสริมและพัฒนา

บุคลากรอย่างต่อเน่ือง เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา เป็นตน้ เป็นการเพิ่มพูนความรู้ใหม่ๆให้กบั

บุคลากรโดยสามารถนาํไปใช้ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลใหบุ้คลากรมีโอกาส

ได้รับความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงานมากกว่าท่ี อ่ืน ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎี  ERG  

ของ Clayton Alderfer กล่าวว่า ความตอ้งการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการ 

ของบุคคลท่ีตอ้งการจะกา้วหน้าและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง โดยบุคคลจะตอ้งการความสําเร็จ

และความภาคภูมิใจในผลงานและความสามารถของตน 

 2.2  ผลการเป รียบ เที ยบ ความคิดเห็ นของบุ คลากรท่ี มี เพ ศต่างกัน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน แต่สอดคลอ้งกบังานวิจยั 

ของ วชัระ บุญปลอด (2551), กลัยา ยศคาํลือ (2553), ชาลิสา  สุคนธพงศ์ (2553), ธานี แสงจนัทร์ 

(2553), ชูเกียรติ  ยิ้มพวง (2554),โชติกา  ระโส (2555), อดุลย์  ทองจาํรูญ (2556), การัณยภาส   

การเกต (2558) และวราภรณ์   ค ําเพชรดี (2558) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

เช่นเดียวกนั แต่ศึกษาในหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั พบวา่ พนกังานหรือบุคลากรเพศชายและเพศหญิง  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงอาจจะเน่ืองมาจากสํานกังานสรรพสามิต

ภาคท่ี 9 ให้ความสําคัญกับความรู้ความสามารถของบุคลากรมากกว่าท่ีจะคํานึงถึงเร่ืองเพศ  

ดงันั้น บุคลากรไม่ว่าจะเป็นเพศหญิงหรือเพศชาย ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานก็ตอ้งปฏิบติังานอยู่

ภายใตข้อ้ปฏิบติัเดียวกนั ทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
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 2.3  ผลการเป รียบ เที ยบ ความคิดเห็ นของบุ คลากรท่ี มี อายุ ต่างกัน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

จุฑารัตน์  นาควะรี (2553), อดุลย ์ ทองจาํรูญ (2556), ปฐมวงค ์ สีหาเสนา (2557) และการัณยภาส 

การเกต (2558) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน แต่ศึกษาในหน่วยงาน 

ท่ีแตกต่างกนั พบว่า พนักงานหรือบุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม 

แตกต่างกนั ซ่ึงอาจจะเน่ืองมาจากบุคลากรท่ีมีช่วงอายุมาก จะมีความตอ้งการการยอมรับนับถือ  

ความรับผิดชอบต่องานและความต้องการความก้าวหน้ามากกว่าบุคลากรท่ีมีช่วงอายุน้อย 

โดยบุคลากรท่ีมีอายุมากจะมีประสบการณ์การทาํงานท่ีจะใช้เป็นแรงสนับสนุนการทาํงานของ

บุคลากรรุ่นต่อไปได ้ทาํให้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงานแก่องค์การ 

ไดดี้ยิง่ข้ึน ทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 2.4  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกันมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

วชัระ บุญปลอด (2551), กลัยา ยศคาํลือ (2553), จุฑารัตน์ นาควะรี (2553), ธานี แสงจนัทร์ (2553), 

ชาลิสา  สุคนธพงศ์ (2553), ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554), การัณยภาส การเกต (2558) และวราภรณ์    

คาํเพชรดี (2558) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานเช่นเดียวกัน แต่ศึกษาในหน่วยงาน 

ท่ีแตกต่างกัน พบว่า พนักงานหรือบุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

โดยรวม ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงอาจจะเน่ืองมาจากบุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกัน มีความต้องการ 

ความยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบต่องาน ความต้องการความก้าวหน้าและความสัมพันธ์ 

กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั ทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 2.5  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ี มีระดับการศึกษาต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานและสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ เนตรหทยั  ณรงค์แสง (2551),วชัระ บุญปลอด (2551), จุฑารัตน์ นาควะรี (2553),  

ปฐมวงค ์ สีหาเสนา (2557), การัณยภาส  การเกต (2558) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

เช่นเดียวกนั แต่ศึกษาในหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั พบวา่ พนกังานหรือบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา

ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม แตกต่างกัน ซ่ึงอาจจะเน่ืองมาจากการศึกษามีผล 

ต่อความสามารถในการปฏิบติังาน ถา้หากหน่วยงานมีบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงก็จะสามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 2.6  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานและสอดคล้อง 

กบังานวิจยัของ ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
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เทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงอาจจะเน่ืองมาจาก

การท่ีบุคลากรมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีสูงข้ึน จะมีความตอ้งการความสําเร็จ ความรับผิดชอบต่องาน 

ความตอ้งการการยอมรับนับถือ ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทาํงาน

และความตอ้งการความกา้วหนา้มากข้ึน ทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 2.7  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน แต่ไม่สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน: กรณีศึกษา 

บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ พนกังานท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงอาจจะเน่ืองมาจากการปฏิบัติงาน 

ในหน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนั จะมีความตอ้งการความสําเร็จ ความรับผิดชอบต่องาน ความตอ้งการ 

การยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานหรือผู ้บังคับบัญชา สภาพการทํางานและ 

ความตอ้งการความกา้วหนา้แตกต่างกนั ทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 2.8  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีประเภทของบุคลากรต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน แต่ไม่สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ จารุวฒัน์   เอมเดช (2553) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สํานกังานปศุสัตวใ์นจงัหวดักาฬสินธ์ุ พบว่า บุคลากรท่ีมีประเภทของบุคลากรต่างกนัมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงอาจจะเน่ืองมาจากประเภทของบุคลากรท่ีต่างกัน 

จะมีการป ฏิบัติงานตามส ายงานของโครงสร้างองค์การท่ี แตกต่างกัน  ทําให้ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 2.9  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม แตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานและสอดคล้องกบั

งานวิจยัของ เนตรหทัย   ณรงค์แสง (2551), วชัระ บุญปลอด (2551), จุฑารัตน์ นาควะรี (2553) 

และอดุลย ์ ทองจาํรูญ (2556) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานเช่นเดียวกัน แต่ศึกษา 

ในหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั พบวา่ พนกังานหรือบุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานโดยรวม แตกต่างกนั ซ่ึงอาจจะเน่ืองมาจากบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน

มาก จะมีความต้องการความสําเร็จ ความรับผิดชอบต่องาน ความต้องการการยอมรับนับถือ 

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทาํงานและความตอ้งการความกา้วหน้า

มากข้ึน ทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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 2.10  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตําแหน่งงานปัจจุบันต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานและสอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของ วชัระ บุญปลอด (2551) และปฐมวงค์  สีหาเสนา (2557) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน แต่ศึกษาในหน่วยงานท่ีแตกต่างกัน พบว่า พนักงานหรือบุคลากรท่ีมี

ตาํแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม แตกต่างกนั ซ่ึงอาจจะเน่ืองมาจาก

ในตําแหน่งงานบางตําแหน่ง มีการปฏิบัติงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกัน  

ทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

  

 3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

  จากผลการศึกษา พบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทั้ง 6 ดา้น  

อยูใ่นระดบัมาก จึงมีขอ้เสนอแนะตามปัจจยัแรงจูงใจในแต่ละดา้น ดงัน้ี  

  1)  ด้านความตอ้งการความสําเร็จ พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมาก ดงันั้นเพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 

ควรมีการใหร้างวลัหรือผลตอบแทนกบับุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดี มีคุณภาพ เพื่อเป็นขวญัและ

กาํลงัใจใหก้บับุคลากร และการท่ีบุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีนั้น จะส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของงานท่ีจะสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์กบัองคก์ารต่อไป 

  2)  ดา้นความตอ้งการการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

อยู่ในระดบัมาก ดงันั้นเพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน สํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9  

ควรจดัให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประชุมเพื่อระดมสมองเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหน้าท่ี โดยมี

การแลกเปล่ียนความรู้ใหม่ๆระหว่างบุคลากรต่างหน่วยงานกนั อาจจะมีการสับเปล่ียนบุคลากร 

ท่ีเขา้ร่วมประชุมกนับ้าง เพื่อให้บุคลากรได้แสดงความความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางต่าง

มุมมองกันในการปฏิบัติงานหรือให้บุคลากรทุกคนได้มีส่วนร่วมในการวางแผนและกําหนด

นโยบายในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง เป็นการสร้างความมัน่ใจใหบุ้คลากรไดรั้บการยอมรับ

จากเพื่อนร่วมงานมากยิ่งข้ึน อีกทั้งการให้บุคลากรในหน่วยงานทาํงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนจะเป็น

การสร้างการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืนไดเ้ช่นกนั 

  3)  ด้านความรับผิดชอบต่องาน พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

อยูใ่นระดบัมาก ดงันั้นเพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 

ควรมีการมอบหมายงานใหม่ๆให้กับบุคลากรรับผิดชอบงานตามความรู้ ความสามารถและ 
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ความถนัด โดยให้มีอาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี ซ่ึงจะทาํให้บุคลากร 

มีความรับผดิชอบต่องานเพิ่มมากข้ึน เพราะไดท้าํงานตามความรู้ความสามารถและความถนดั 

  4)  ดา้นความตอ้งการความกา้วหน้า พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมาก ดงันั้นเพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 

ควรมีการประเมินความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง

หรือปรับเปล่ียนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนตามความเหมาะสม มีการพิจารณาผลงาน ความดีความชอบอยา่งมี

หลกัเกณฑ ์มีความยติุธรรมและมีมาตรฐานเช่ือถือได ้

  5)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ดงันั้นเพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน สํานักงาน

สรรพสามิตภาคท่ี 9 ควรมีการจดักิจกรรมสานความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน เพื่อให้บุคลากร 

ไดมี้โอกาสทาํความรู้จกั สร้างความคุน้เคย และสร้างความสัมพนัธ์ ส่งผลใหบุ้คลากรมีความรักและ

ความสามคัคี เพิ่มมากข้ึน ส่งผลใหเ้ม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน บุคลากรจะไดรั้บความช่วยเหลือ

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี  

  6)  ด้านสภาพการทํางาน พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน 

ระดับมาก ดังนั้ นเพื่อให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน สํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี 9  

ควรจดัให้มีวสัดุ อุปกรณ์ท่ีมีความทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ เพียงพอต่อการใช้งานของบุคลากร

ในแต่ละตาํแหน่งงาน มีการตรวจสอบความพร้อมในการใช้งานของระบบงานต่างๆ รวมถึง 

การติดต่อส่ือสารกนัระหวา่งหน่วยงานภายในและภายนอก รวมถึงการจดัพื้นท่ีท่ีใชใ้นการพกัผอ่น

หยอ่นใจเพื่อเป็นการผอ่นคลายความตึงเครียดจากปริมาณงานท่ีทาํอยู ่ 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป    

  1)  การศึกษาคร้ังน้ี พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้ ง 6 ด้าน ได้แก่ 

ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์

กับผูร่้วมงานหรือผูบ้ ังคับบัญชา ด้านความต้องการการยอมรับนับถือและด้านความต้องการ

ความก้าวหน้า อยู่ในระดับมาก ซ่ึงเรียงลําดับจากด้านท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดไปน้อยท่ีสุด  

ดงันั้น ควรมีการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติัดา้นอ่ืนๆ อีก เพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการแกไ้ข

ปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร  

  2)  การศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะสํานักงานสรรพสามิตภาคท่ี  9 ดังนั้ น ควรมี

การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสํานกังานสรรพสามิตภาคท่ี 1-10 ซ่ึงอาจจะมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
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  3)  การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ดงันั้น ควรมีการศึกษา โดยใช้วิธีการ

วจิยัแบบผสมผสาน คือ มีการวจิยัทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ประกอบกนั 
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แบบสอบถามการวจิัย 

 

เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 

 

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามน้ีมีจุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั

สํานกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพของบุคลากร

ในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 โดยแบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสาํนกังานสรรพสามิต

 ภาคท่ี 9 

ส่วนที ่3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

 

 ดงันั้น จึงขอความกรุณาจากท่านในการกรอกแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ตามสภาพความ

เป็นจริง ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านและจะเก็บไวเ้ป็นความลบั 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย    ลงใน  ท่ีท่านเลือก 

 

1. เพศ    1. ชาย    2. หญิง 

 

2. อาย ุ    1. ไม่เกิน 30 ปี   2. 31 - 40ปี 

   3. 41 - 50 ปี    4. 51 ปีข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศึกษา  1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี 

    3. ปริญญาโท   4. ปริญญาเอก 
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4. สถานภาพ    1.โสด  2.สมรส        3.อ่ืนๆ ระบุ……………….. 

 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 1. ไม่เกิน 15,000 บาท  2. 15,001-30,000 บาท 

     3. 30,001 บาทข้ึนไป 

 

 6. หน่วยงานท่ีสังกดั 1.สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 9 

   2. สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ียะลา         3. สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสงขลา      

  4. สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง      5. สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีนราธิวาส 

  6. สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตรัง           7. สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีปัตตานี      

  8. สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสตูล 

 

7. ประเภทการจา้งงาน  1. ขา้ราชการ    2. พนกังานราชการ 

    3. ลูกจา้งประจาํ   4. ลูกจา้งชัว่คราว  

 

8. ระยะเวลาการปฏิบติังาน   1. นอ้ยกวา่ 5 ปี     

     2.  5 – 10 ปี     

     3. มากกวา่ 10  ปี  

 

9. ตาํแหน่งงานปัจจุบนั     1.นกัวชิาการสรรพสามิต          2. เจา้พนกังานธุรการ 

        3. เจา้พนกังานสรรพสามิต         4. พนกังานขบัรถยนต ์

        5. เจา้พนกังานประจาํสาํนกังาน  6. เจา้พนกังานส่ือสาร 

        7. เจา้พนกังานการเงินและบญัชี   8. นกัตรวจสอบภาษี 

        9. นกัจดัการงานทัว่ไป          10. นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสาํนกังานสรรพสามิต

 ภาคท่ี 9 

คําช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย    ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

น้
อย

 

น้
อย

ท
ีสุ่ด

 

5 4 3 2 1 

ความต้องการความสําเร็จ 

1 ความสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนจากการ

ปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงไดเ้ป็นอยา่งดี 
    

 

2 ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ

ตามกาํหนดเวลา 
    

 

3 ความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จก่อนหรือ

ตรงตามเวลาท่ีกาํหนด 
    

 

4 ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จของงาน      

5 ความพึงพอใจและภูมิใจกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่      

6 การปฏิบติังานมีคุณภาพ พบขอ้ผดิพลาดนอ้ยหรือไม่พบ

ขอ้ผดิพลาดเลย 
    

 

7 การใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงาน 

ใหส้าํเร็จ 
    

 

ความต้องการการยอมรับนับถือ 

8 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ความสามารถและ

มอบหมายงานท่ีสาํคญัใหท้าํเสมอ 
     

9 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

อยูเ่สมอ 
     

10 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน 
     

11 การไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือทาํงาน  

ท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จเสมอ 
     

12 การไดรั้บความไวว้างใจในการใหค้าํปรึกษากบัเพื่อนร่วมงาน

เป็นประจาํ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับแรงจูงใจ 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

น้
อย

 

น้
อย

ท
ีสุ่ด

 

5 4 3 2 1 

13 การไดรั้บมอบหมายให้เป็นผูป้ระสานงานระหวา่ง 

กลุ่มงาน ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
     

14 การเขา้ร่วมประชุมกบัเพื่อนร่วมงานในการระดมสมอง

เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
     

ความรับผดิชอบต่องาน 

15 ความสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย      

16 การมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการกาํหนดแผนงานและ

แนวทางปฏิบติังาน 
     

17 ความสามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้นงานสาํเร็จแมว้า่จะเลย

เวลาปฏิบติังานปกติ 
     

18 การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจใหรั้บผดิชอบงาน 

ท่ีสาํคญั 
     

19 งานท่ีรับผดิชอบตรงกบัความรู้ความสามารถและ 

ความถนดั      

20 การมีอาํนาจตดัสินใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี      

21 ความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ      

ความต้องการความก้าวหน้า 

22 การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา 

เพื่อเพิ่มพนูความรู้อยูเ่สมอ 
     

23 การปฏิบติังานในหน่วยงานน้ีทาํใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้

มากกวา่ท่ีอ่ืน 
     

24 หน่วยงานมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่งท่ีชดัเจนและ

ยติุธรรม      

25 การมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งหรือปรับเปล่ียน

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
     

26 งานท่ีปฏิบติัอยูมี่โอกาสท่ีจะเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆอยา่ง

ต่อเน่ือง 
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27 หน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม

อยา่งต่อเน่ือง 
     

28 การมีโอกาสเสนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการพฒันา

งานใหดี้ข้ึน 
     

ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา 

29 การไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงานเป็นอยา่งดีเม่ือประสบปัญหาในการปฏิบติังาน 
     

30 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัเจา้หนา้ท่ี 

ในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี 
     

31 การไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน

และมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
     

32 ในหน่วยงานมีความร่วมมือและปฏิบติังานแบบเป็นทีม      

33 เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนจะมีการร่วมกนัหาแนวทางแกไ้ข 

จนเป็นท่ีพอใจของทุกฝ่าย 
     

34 ความสามารถร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงานต่างกลุ่มได ้      

35 มีการประชุมปรึกษาเพื่อหาแนวทางในการปฏิบติังาน

ร่วมกนั 
     

สภาพการทาํงาน 

36 อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีพร้อม 

และเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
     

37 วสัดุ อุปกรณ์มีความทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ      

38 ระบบการติดต่อส่ือสารในหน่วยงานเป็นไปอยา่งทัว่ถึง

และรวดเร็ว      

39 แสงสวา่ง การปรับอุณหภูมิและการระบายอากาศมีความ

เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
     

40 บริเวณสถานท่ีจอดรถ สะดวก ปลอดภยัและเพยีงพอต่อ

บุคลากร 
     

41 มีการจดับรรยากาศของสถานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน      
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42 ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัชัว่โมงในการทาํงาน      

 

ส่วนที ่3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอืน่ๆ

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................. 

*** ขอขอบคุณทุกท่าน ท่ีกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามน้ี *** 
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ภาคผนวก ข 

ผลการวเิคราะห์ค่า  IOC ของเคร่ืองมือ 
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ตารางภาคผนวกที ่1 ผลการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามและวตัถุประสงค ์(IOC) 

 

ขอ้ท่ี 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC สรุปผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

4 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

5 +1 0 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

6 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

7 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

8 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

9 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

10 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

11 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

12 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

13 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

14 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

15 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

16 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

17 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

18 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

19 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

20 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

21 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

22 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

23 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

24 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

25 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ท่ี 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC สรุปผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

26 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

27 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

28 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

29 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

30 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

31 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

32 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

33 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

34 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

35 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

36 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

37 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

38 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

39 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

40 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

41 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้

42 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ง 

รายนามผูเ้ช่ียวชาญ 
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รายนามผู้เช่ียวชาญ 

 

 

1. นางสาวจงกลนี  บวัทอง  ตาํแหน่ง สรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง 

     สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง 

2. นายณรงค ์ ช่วยพดั   ตาํแหน่ง นกัวชิาการสรรพสามิตชาํนาญการ 

     สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง 

3. นางยพุิน  มุนีกาญจน์   ตาํแหน่ง นกัจดัการงานทัว่ไปชาํนาญการ 

     สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาวสิริกุล  ศรีมาก 

วนั เดือน ปีเกดิ 8 สิงหาคม 2528 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช 

ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต (การเงิน) เกียรตินิยมอนัดบัหน่ึง 

 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ พ.ศ.2551 

สถานทีท่าํงาน สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีพทัลุง จงัหวดัพทัลุง 
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