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บทคัดย่อ 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง (2) เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมสรรพสามิต ในส่วนกลาง จาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (3) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจต่อ 

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง (4) เสนอแนะแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

 ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรของกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํนวน 1,287 คน กลุ่มตวัอย่าง 

จาํนวน 309 คน คาํนวณจากสูตรของทาโร่ยามาเน่ กาํหนดขนาดตวัอย่างแบบสัดส่วน และสุ่มตวัอย่าง

แบบบงัเอิญ เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถามซ่ึงใชก้บักลุ่มตวัอย่างจาํนวน 304 คน และแบบสัมภาษณ์ซ่ึง

ใช้กบักลุ่มตัวอย่างจาํนวน 5 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณ 

 ผลการวิจยัพบว่า (1) ในภาพรวม บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง มีระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด โดยดา้นความพยายามในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นการมี

เป้าหมายในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (2) เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานฯ จาํแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคล พบว่า ผูท่ี้มีอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน   

และตําแหน่งหน้าท่ีงานแตกต่างกัน มีแรงจูงในในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน นอกนั้ นไม่แตกต่าง 

(3) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นกลยุทธ์องค์การ แบบการ

บริหาร  ระบบ และโครงสร้างองคก์าร โดยตวัแปรทั้ง 4 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางไดร้้อยละ 46.30 ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 (4) ขอ้เสนอแนะ

สําคัญได้แก่  ควรสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรในการนําแผนกลยุทธ์มาใช้ให้มากข้ึน เปิดโอกาสให้

บุคลากรเขา้มีส่วนร่วมในการบริหาร  ติดตั้งระบบสารสนเทศท่ีทนัสมยัสนบัสนุนการทาํงาน และกระจาย

อาํนาจการตดัสินใจแก่ผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ 

 

คําสําคัญ ปัจจยัท่ีส่งผล  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง  
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Abstract 
 
 The objectives of this study were to (1) investigate the levels of work 
motivation of Excise Department officials in Central Offices (2) compare the levels of 
work motivation of Excise Department officials in Central Offices classified by 
personal factors, (3) study factors affecting work motivation of Excise Department  
officials in Central Offices and (4) recommend the appropriate guideline to enhance  
work motivation of Excise Department  officials in Central Offices. 
 Population consisted of 1,287  officials of  Excise Department in Central 
Offices.  Samples of  309 officials were obtained via  Taro Yamane calculation. 
Proportional  and accidental random sampling methods were applied. Instruments 
used  were questionnaire for 304 samples and in-depth interview for 5 samples. 
Statistical tools employed were frequency, percentage, mean, standard deviation,  
t-test, one-way ANOVA,  and multiple regression. 
 Research result revealed that (1) in the overall view,  work motivation of 
Excise Department officials in  Central Offices was in highest  level with the highest 
mean on work effort,  and the lowest mean on  goals in work  (2)  when compared 
work motivation by personal factors, differences were found among motivation of 
those with different  ages, marital status, education levels, salary levels, work 
duration, and job positions (3)  factors affecting work motivation were strategy, style, 
system and structure, all of which could predict work motivation of the officials at 
46.30 percent with 0.05 level of statistical significance (4)  major recommendations 
were; officials should be provided with more understanding on organizational 
strategy, they should have more participation opportunities in the administration, 
modern information technology should be installed to support the operation, and the 
officials should be empowered appropriately in accordance with their job 
responsibilities.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Factors Affecting,  Work Motivation, Excise Department in the Central  
 Offices 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 การท่ีองค์การจะมั่นคงประสบความสําเร็จได้นั้ นก็ต้องอาศัยบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถและซ่ือสัตยจ์งรักภกัดีต่อองค์การ อย่างไรก็ตาม การปฏิบติังานจะสําเร็จลุล่วงไปได้

ด้วยดีจําเป็ นอย่างยิ่งบุ คลากรจะต้องได้รับการสนับสนุนทั้ งในด้านปั จจัยการบริหารและ 

การสนับสนุนจากผู ้บริหาร ได้แก่ ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณ ด้านวสัดุอุปกรณ์  และด้าน 

การบริหาร ซ่ึงความสําเร็จของการบริหารส่วนใหญ่ข้ึนอยู่กับทรัพยากรในการบริหาร (ทองหล่อ  

เดชไทย, 2545) จึงจําเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการเสริมสร้างศักยภาพขององค์การด้วยการเพิ่ม

สมรรถภาพขีดความสามารถของบุคลากร โดยให้การสนับสนุนบุคลากรในองค์การให้มีการพฒันา

ศกัยภาพส่วนบุคคลและการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองเพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต (สุรเชษฐ ์

สถิตนิรามยั, 2543)  

 ทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัต่อประเทศและองคก์ารในฐานะท่ีทรัพยากรเป็นปัจจยัท่ี

สําคญัท่ีสุดในการบริหารองคก์ารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางของการพฒันาระดบัประเทศและ

ระดับองค์การ การท่ีประเทศมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพก็เป็นตัวนําพาให้เศรษฐกิจสังคม

การเมืองและส่ิงแวดล้อมของประเทศให้ดีไปด้วย การท่ีองค์การมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้

ความสามารถจะทาํให้องค์การประสบความสําเร็จในทุกด้าน หากมีการจดัการทรัพยากรมนุษย์

อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเพียงส่ิงเดียวท่ีจะนาํมาซ่ึงความสําเร็จตาม

วตัถุประสงคแ์ละนาํผลสําเร็จของชยัชนะมาสู่องคก์ารเพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัสําคญัท่ีทาํ

ให้เกิดความแตกต่างกนัในการแข่งขนัดว้ยเหตุผลดงักล่าวจึงทาํให้รัฐบาลและผูบ้ริหารองคก์ารทั้ง

ภาครัฐและเอกชนต่างให้ความสําคัญต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย์และลงทุนในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อหวงัผลในระยะยาว นอกจากน้ีการจดัการบุคคลยงัมีความสําคญัยิ่งในการมุ่ง

ดาํเนินการให้ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การทั้งหมดปฏิบติัหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล

ตลอดจนพนักงานต้องมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีได้รับ      

(แสงวนั  ยศเฮือง, 2546 : 86) 
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 การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและผูท้าํงานมีความสุขเป็นหัวใจสําคญัท่ีจะผลกัดนัให้

องคก์ารกา้วไปขา้งหนา้มีความสามารถในการแข่งขนัไดอ้ยา่งยอดเยี่ยมและกา้วนาํองคก์ารประเภท

เดียวกนัไดอ้ยา่งเตม็ภาคภูมิการขบัเคล่ือนองคก์ารไปในทิศทางดงักล่าวหนีไม่พน้ความสามารถของ

ผูน้าํในการโนม้นาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุ่มเทและมีความเต็มใจท่ีจะทาํงานให้กบัองค์การ (ทองใบ

สุดชารี, 2543 : 193) โดยแนวคิดหลกัท่ีผูน้ําองค์การนาํมาใช้ในการบริหารงานบุคคลให้ประสบ

ความสําเร็จคือการเส ริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับผู ้ใต้บังคับบัญชาเพื่ อให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงสุดส่งผลให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเพิ่มข้ึน 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นพลงัหรือแรงผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคล

หรืออินทรียซ่ึ์งกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการของตนนั่นคือ

ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการ (Needs) แรงขับ  (Drives) และรางว ัลอัน เป็นส่ิงล่อใจ 

(Incentives) รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะทาํให้บุคคลรักษาพฤติกรรมเหล่านั้นไวซ่ึ้งแต่ละบุคคลจะ

เลือกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันไป

พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีจะเป็นผลมาจากลกัษณะของบุคคลบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของ

องคก์าร (ตุลา  มหาพสุธานนท์, 2547 : 240) ดงันั้น จะเห็นไดว้่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะช่วย

สร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงสุดและยงัช่วยใหบุ้คคลคงรักษาพฤติกรรมท่ีพึงประสงคไ์ว้

แลว้นอกจากน้ีแรงจูงใจยงัเป็นหน่ึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยสมยศ  นาวกีาร (2549 : 288) 

กล่าวว่า ผลการปฏิบติังานจะข้ึนอยู่กบัปัจจยัสามอย่างได้แก่ ความสามารถ (ความสามารถท่ีจะ

ทาํงาน) สภาพแวดลอ้ม (เคร่ืองมือและขอ้มูลท่ีตอ้งใช้ทาํงาน) และแรงจูงใจ (ความปรารถนาท่ีจะ

ทาํงาน) ถา้บุคคลขาดความสามารถแลว้ผูบ้ริหารสามารถให้การฝึกอบรมหรือทดแทนบุคคลไดถ้า้

พวกเขามีสภาพแวดลอ้มของงานไม่ดีโดยปกติผูบ้ริหารสามารถปรับปรุงให้ดีข้ึนไดแ้ต่ถา้แรงจูงใจ

คือปัญหาแลว้ผูบ้ริหารจะมีหนา้ท่ีทา้ทายมากข้ึนพฤติกรรมของบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ท่ีซบัซอ้น

และผูบ้ริหารอาจจะไม่สามารถวเิคราะห์ไดว้า่ทาํไมบุคคลไม่ถูกใจและจะถูกเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

ไดอ้ย่างไรซ่ึงถา้ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการไดอ้ย่างถูกตอ้ง

เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์แลว้ส่ิงน้ีก็จะกลายเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานเพิ่มข้ึนไม่เพียงแต่ส่งผลดีต่อการปฏิบติังานเท่านั้นแต่ยงัส่งผลดีต่อองค์การ คือช่วยให้

องค์การได้คนดีมีความรู้ความสามารถมาร่วมงาน ต่อผูบ้ริหาร คือ ช่วยให้การมอบหมายอาํนาจ

หน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  และต่อบุคลากร คือ ช่วยให้บุคลากรสนอง

วตัถุประสงค์ขององค์การและสนองความต้องการของตนเองได้พร้อม ๆ กัน รวมทั้ งยงัทาํให้

บุคลากรมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานไม่เบ่ือหน่ายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 
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 ในแง่ของการบริหารงานแลว้ หน่วยงานใดก็ตามทั้งภาครัฐ และเอกชน ผูบ้ริหารของ

หน่วยงานนั้ น จะต้องรู้จกัจูงใจผูใ้ต้บังคบับญัชาให้ปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพ จึงจะตัดสินว่า

ผูบ้ริหารมีคุณภาพเพียงใด สําหรับผูป้ฏิบติังาน หลงัจากไดรั้บการกระตุน้จากผูบ้งัคบับญัชาแล้ว 

การจะปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพหรือไม่ย่อมข้ึนอยูก่บัผลของการปฏิบติังานของตนเองว่าไดรั้บ

การสนองความตอ้งการของตนเองหรือไม่ ฉะนั้น ความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงานสําหรับ

ผูป้ฏิบัติงาน คือ เป็นการตอบสนองความต้องการของแต่ละคน เม่ือได้รับการตอบสนองแล้ว

ประสิทธิภาพการทาํงานก็เกิดข้ึน 

 การจูงใจหรือแรงจูงใจ (Motivation) จึงเป็นประเด็นสําคญัในการศึกษาพฤติกรรม

องค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งหาวิธีการและเทคนิคท่ีจะทาํให้สมาชิกปฏิบัติงานและทุ่มเทให้กับ

องคก์ารอย่างเต็มท่ี โดยเฉพาะกบัผูบ้ริหารสมยัใหม่ท่ีตอ้งเป็นทั้งผูจ้ดัการและผูน้าํ (Manager and 

Leader) ได้อย่างเหมาะสม โดยผูน้ําท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีศกัยภาพในโลกปัจจุบนัและ

อนาคต คงไม่สามารถช้ีน้ิวสั่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติัตามท่ีตนตอ้งการเช่นในอดีต เน่ืองจาก

สภาพแวดลอ้มทั้งในระดบับุคคลและสังคมไดเ้ปล่ียนแปลงไป ในปัจจุบนับุคลากรมีความรู้เพิ่มข้ึน 

มีทศันคติ และความตอ้งการในการทาํงาน ตลอดจนการใช้ชีวิตท่ีแตกต่างจากอดีต สังคมมีความ

ซบัซอ้นเก่ียวขอ้งกนัมากข้ึน ทาํให้การสั่งงาน (Directing) แบบตดัสินใจและช้ีน้ิวสั่งเพียงอยา่งเดียว 

หรือท่ีเรียกวา่ การบริหารงานแบบเผด็จการไม่เพียงพอท่ีจะทาํให้พนกังานปฏิบติังานดว้ยความเต็ม

ใจและทุ่มเทให้กับองค์การอย่างเต็มท่ี  นอกจากน้ีพนักงานรุ่นใหม่ ท่ี มีความรู้ ทักษะ และ

ความสามารถมากข้ึน ก็พร้อมท่ีจะรับผิดชอบมากข้ึน และคงไม่พอใจในการปฏิบติังานตามคาํสั่ง

เพียงอยา่งเดียว แต่บุคคลจะตอ้งการอาํนาจในการตดัสินใจ ความพอใจ และความภาคภูมิใจในงาน 

เพื่อท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความรู้ความสามารถ การจูงใจจึงเป็นเร่ืองสําคญัท่ีผูบ้ริหารสมควร

ตอ้งเรียนรู้ทั้งหลกัการและเทคนิค ตลอดจนสั่งสมประสบการณ์จากชีวิตจริง เพื่อท่ีจะกระตุน้ให้

สมาชิกในองคก์ารแสดงพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนับุคคลทัว่ไปท่ี

ทาํงานในองค์การต่าง ๆ ก็สมควรต้องศึกษาการจูงใจ เพื่อท่ีจะเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลและ

องคก์าร (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์,2551 : 78) 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร มีผลต่อความสําเร็จขององคก์รและ

ความสุขของผูร่้วมงานดว้ย องคก์รใดก็ตามหากบุคลากรไม่ไดรั้บแรงจูงใจในการทาํงานแลว้ ก็จะ

เป็นมูลเหตุหน่ึงท่ีจะทาํให้ผลงานและการปฏิบติังานอยู่ในเกณฑ์ตํ่า คุณภาพงานลดลง และจะมี

ปัญหาต่าง ๆ เกิดข้ึน ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์รใดมีแรงจูงใจต่อบุคลากรในการทาํงานสูง ยอ่ม

ส่งผลในทางบวกต่อการปฏิบติังาน 
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 แรงจูงใจ (Motivation) เป็นส่ิงท่ีควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดจากความตอ้งการ 

(Needs) พลงักดดนั (Drives) หรือความปรารถนา (Desires) ท่ีพยามยามด้ินรนเพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จ

ตามวตัถุประสงค์ การจูงใจเป็นเทคนิคอย่างหน่ึงในการบริหารท่ีนกับริหารจะตอ้งเขา้ใจ เน่ืองจาก

การจูงใจนั้นจะเป็นตวักระตุน้ให้งานมีประสิทธิภาพสูงได ้โดยปกติแลว้เทคนิคการจูงใจจะแทรก

อยู่กบักิจกรรมต่าง ๆ อนัเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหาร การจูงใจนั้นเป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการท่ีจะทาํให้

การทาํงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน บุคลากรท่ีไดรั้บการจูงใจมากก็จะคน้หาวธีิการท่ีจะเพิ่มทกัษะ และ

พยายามท่ีจะทํางานโดยใช้ทักษะให้เป็นประโยชน์มากท่ีสุด ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานของบุคลากรจึงมีความสําคญัเป็นอย่างมากท่ีจะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรมีความ

มุ่งมัน่ อุทิศแรงกาย แรงใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ แรงจูงใจนั้นตอ้งมีองคป์ระกอบสําคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ 

การมีทิศทาง การมีเป้าหมาย (ปภาวดี  มนตรีวติั) เม่ือพิจารณาจากองคป์ระกอบของแรงจูงใจ พบวา่ 

เป็นส่ิงสําคัญยิ่งท่ีบุคลากรจะต้องมีความพยายาม ความมุ่งมั่น มีทิศทางและมีเป้าหมายใน 

การปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีจึงจะนับได้ว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสําหรับบุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลาง ขอ้เท็จจริงท่ีปรากฏคือ บุคลากรระดบัปฏิบติังานมีจาํนวนนอ้ยเม่ือเทียบ

กบัปริมาณงานซ่ึงยอ่มส่งผลต่อขวญั กาํลงัใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อนัอาจจะนาํมาซ่ึงผล

ทางลบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวม  

 กรมสรรพสามิต นบัเป็นหน่วยงานสาํคญัหน่วยงานหน่ึงในสังกดักระทรวงการคลงั  

มีหน้าท่ีในการจดัเก็บภาษีเพื่อเป็นรายไดเ้ขา้รัฐ และนาํมาพฒันาประเทศ ดงันั้น เพื่อให้การบริหาร

การจดัเก็บภาษีสรรพสามิตได้ตามเป้าหมายและเป็นไปตามวตัถุประสงค์ท่ีกระทรวงการคลงัได้

กาํหนดไว ้กรมสรรพสามิตได้นําแนวทางการบริหารซ่ึงประกอบด้วย คน เงิน วสัดุและวิธีการ  

ซ่ึงคนนั้นเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดในการบริหารงานให้บรรลุวตัถุประสงค์

หรือเป้าหมายขององคก์ร การท่ีบุคคลจะอุทิศตวัเพื่อองคก์รนั้น ตอ้งมีส่ิงท่ีจูงใจเพื่อให้พวกเขายอม

ปฏิบติังานใหไ้ดต้ามเป้าหมาย ผูบ้ริหารหรือองคก์ารจะตอ้งโนม้นา้วจิตใจให้เกิดพลงังานร่วมกนัทาํ

ภารกิจ นัน่ก็คือตอ้งสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร 

 ดงันั้น จากเหตุผลดงักล่าวผูศึ้กษาวิจยัไดต้ระหนักและเล็งเห็นถึงความสําคญัในการ    

จูงใจบุคลากรของกรมสรรพสามิตเพื่อให้บุคลากรเกิดขวญักาํลงัใจปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่ จึงมี

ความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบสาํคญั 4 ประการดงักล่าว

ขา้งตน้ และรวมทั้งศึกษาว่ามีปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ ซ่ึงผูศึ้กษาจะไดน้าํแนวคิดเก่ียวกบั

โครงสร้างองค์การของ McKinsey มาเป็นกรอบในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลดงักล่าว โดยกรอบ 7S 

ประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างองคก์าร (Structure) ดา้นกลยทุธ์ (Strategy) ดา้นระบบ (System)  
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ดา้นบุคลากร (Staff) ดา้นแบบการบริหาร (Style) ดา้นทกัษะ (Skill) ดา้นค่านิยมร่วม (Shared value) 

(อา้งถึงในสมยศ  นาวีการ,2549) เพื่อนาํผลการวิจยัคร้ังน้ีเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ในการคน้หาปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรและเสนอแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

 ในการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรม

สรรพสามิต มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

 2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

 2.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมสรรพสามิต 

 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย  

 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชต้วัแปรในการศึกษาวจิยั ประกอบดว้ย ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่  

ปัจจยัดา้นโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจตามแนวคิด 7-S McKinsey  

(สมยศ  นาวีการ,2549) ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ (Structure) กลยุทธ์ (Strategy) ระบบ 

(System) บุคลากร (Staff) แบบการบริหาร (Style) ทกัษะ (Skill) ค่านิยมร่วม (Shared value) และตวั

แปรตาม ได้แก่ ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ John , Gary (1996 อ้างถึงใน ปภาวดี  

มนตรีวตั, 6-21) ประกอบดว้ย ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย ดงัแสดง

ในภาพท่ี 1.1  
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          ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. อตัราเงินเดือน 

6. ระยะเวลาปฏิบติังาน 

7. ตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1. ความพยายาม 

2. ความมุ่งมัน่ 

3. การมีทิศทาง 

4. การมีเป้าหมาย 

 

 

ปัจจัยโครงสร้างพืน้ฐานขององค์การ 

1. โครงสร้างองคก์าร (Structure)  

2. กลยทุธ์ (Strategy)  

3. ระบบ (System)  

4. บุคลากร (Staff)  

5. แบบการบริหาร (Style)  

6. ทกัษะ (Skill)  

7. ค่านิยมร่วม (Shared value) 
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4. สมมติฐานของการวจิัย  

 

 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีแรงจูงใจแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัทั้ง 7 ดา้น จากแนวคิด 7S มีผลต่อแรงจูงใจของบุคลากร   

 

5. ขอบเขตของการวจิัย 

 

 การวจิยัคร้ังน้ี จะดาํเนินการภายใตข้อบเขตของการวจิยัในแต่ละดา้น ดงัน้ี\ 

 5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา มีขอบเขตการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิต ได้แก่ ปัจจัยตามแนวคิดการบริหาร 7-S ของ 

McKinsey ป ระกอบ ด้วย (1) ด้ าน โครงส ร้างองค์การ (Structure) (2) ด้ าน กล ยุท ธ์  (Strategy)  

(3) ดา้นระบบ (System) (4) ดา้นบุคลากร (Staff) (5) ดา้นแบบการบริหาร (Style) (6) ดา้นทกัษะ (Skill) 

(7) ดา้นค่านิยมร่วม (Share value) รวมถึงศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยองค์ประกอบ 

4 ประการไดแ้ก่ (1) ความพยายาม (2) ความมุ่งมัน่ (3) การมีทิศทาง (4) การมีเป้าหมาย 

 5.2 ขอบเขตด้านหน่วยงานหรือพืน้ที่ พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั หน่วยงานส่วนกลาง

สังกดักรมสรรพสามิต  

 5.3 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  5.3.1 ประชากร ไดแ้ก่ (1) ขา้ราชการส่วนกลางกรมสรรพสามิต ประกอบ 

ดว้ย ขา้ราชการประเภททัว่ไป ขา้ราชการประเภทวชิาการ พนกังานราชการ และลูกจา้ง  

จาํนวน 1,261 คน (2) ผูบ้ริหารระดบัผูอ้าํนวยการส่วน จาํนวน 26 คน รวมทั้งส้ิน 1,287 คน 

  5.3.2 กลุ่ มตัวอย่าง ได้แก่  ตัวแทนจากประชากรหน่วยงานส่วนกลางกรม

สรรพสามิต จาํนวน 304 คน คาํนวณจากสูตรของ Yamane โดยใช้ค่าระดับความคลาดเคล่ือนท่ี 

0.05 และ ผูบ้ริหารระดบัผูอ้าํนวยการส่วน จาํนวน 5 คน สุ่มโดยวธีิการจบัสลาก รวมทั้งส้ิน 309 คน 

 5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา โครงการวิจยัคร้ังน้ี ใช้ระยะเวลาดาํเนินการวิจยั 8 เดือน 

เก็บขอ้มูลภาคสนามระหวา่งเดือนกุมภาพนัธ์ – กนัยายน 2556  
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 บุคลากรกรมสรรพสามิต หมายถึง ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งส่วนกลาง

สังกัดกรมสรรพสามิต  ซ่ึงประกอบด้วย (1) สํานักงานเลขานุการกรม (2) ศูนย์เทคโนโลยี

สารสนเทศ (3) สํานักกฎหมาย (4) สํานักตรวจสอบ ป้องกนัและปราบปราม (5) สํานักมาตรฐาน

และพฒันาการจดัเก็บภาษี 1 (6) สํานกัมาตรฐานและพฒันาการจดัเก็บภาษี 2 (7) สํานกับริหารการ

คลงัและรายได ้(8) สํานกับริหารทรัพยากรบุคคล (9) สํานกัแผนภาษี (10) กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 

(11) กลุ่มตรวจสอบภายใน (12) กลุ่มพฒันาและตรวจสอบทางเทคนิค (13) กลุ่มวเิคราะห์สินคา้และ

ของกลาง 

 6.2 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะของแต่ละบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาปฏิบติังาน ตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

 6.3 ระดับช้ัน หมายถึง การจดัระดบัตาํแหน่งของขา้ราชการ พนกังานราชการ และ 

ลูกจา้ง จาํแนก ดงัน้ี 

  ประเภททัว่ไป ไดแ้ก่ บุคลากรระดบัปฏิบติังาน ชาํนาญงาน อาวโุส  

  ประเภทวชิาการ ไดแ้ก่ บุคลากรระดบัปฏิบติัการ ชาํนาญการ  

      และชาํนาญการพเิศษ 

  พนักงานราชการ ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีกรมสรรพสามิตทาํสัญญาจา้งต่อเน่ือง 4 ปี 

  ลูกจ้าง   ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีกรมสรรพสามิตทาํสัญญาจา้ง 1 ปีและ 

      ลูกจา้งประจาํ 

 6.4 แรงจูงใจ หมายถึง ความตั้งใจ เต็มใจท่ีจะลงแรง พยายามตอบสนองเป้าหมายของ

องค์การ ซ่ึงความพยายามนั้ นต้องตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลด้วย ประกอบด้วย

องคป์ระกอบ 4 ประการ ไดแ้ก่ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง การมีเป้าหมาย 

 6.5 ความพยายาม  หมายถึง ความอุตสาหะในงานของบุคคล ซ่ึงยอ่มแตกต่างกนัไป

ในลกัษณะงาน และความอุตสาหะหรือความพยายามจะตอ้งเหมาะสมกบังาน ในท่ีน้ีหมายถึง  

ความรับผดิชอบอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถและแกไ้ขขอ้ผดิพลาดในงานดว้ยความเตม็ใจ 

 6.6 ความมุ่งมั่น หมายถึง ความไม่ยอ่ทอ้ในการทาํงาน ไม่ย่อทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรค

ต่าง ๆ ในการทาํงานเพื่อใหง้านแลว้เสร็จ ในท่ีน้ีหมายถึง ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

อยา่งสมํ่าเสมอ และแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคโดยไม่ยอ่ทอ้ 
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 6.7 การมีทศิทาง  หมายถึง การมีความพยายามและความมุ่งมัน่เป็นลกัษณะเชิงปริมาณ

ในการทาํงานของบุคคล และไดใ้ชค้วามพยายามและความมุ่งมัน่อยา่งมีทิศทาง และควรเป็นทิศทาง

ท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีองค์การกาํหนด ในท่ีน้ีหมายถึง การปฏิบติังานโดยมีการกาํหนดทิศทาง 

วางแผนการปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเกิดความสาํเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน  

 6.8 การมีเป้าหมาย หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ คือ พฤติกรรมในทิศทาง 

ท่ีมุ่งสู่เป้าหมาย โดยเฉพาะเม่ือกล่าวถึงการจูงใจบุคลากรในองคก์าร ยอ่มมีสมมติฐานวา่ บุคลากร 

ท่ีไดรั้บการจูงใจจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งหรือส่งเสริมความสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมายขององคก์าร

ในท่ีน้ีหมายถึง เป้าหมายในอาชีพ หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีชดัเจน ซ่ึงสร้างแรงบนัดาลใจใน

การทาํงาน 

 6.9 ปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์การ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง 

ในท่ีน้ีหมายถึง ปัจจยัทางด้านการบริหารตามแนวคิด 7-S ของ McKinsey หรือ McKinsey 7 – S 

Framework ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านกลยุทธ์ ด้านระบบ ด้านบุคลากร ด้านแบบการ

บริหาร ดา้นทกัษะ และดา้นค่านิยมร่วม 

 6.10 โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง แผนภูมิหรือโครงสร้างท่ีไดต้ั้งข้ึนตาม

กระบวนการ หรือหนา้ท่ีของงานโดยมีการรับบุคลากรให้เขา้มาทาํงานร่วมกนัในฝ่ายต่าง ๆ เพื่อให้

บรรลุเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้ในท่ีน้ีหมายถึง โครงสร้างการบริหารท่ีมีการมอบหมายงานหรือกาํหนด

ความรับผดิชอบ หรือมีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจใหป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมและชดัเจน 

 6.11 กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง แนวทางท่ีจะช่วยให้องค์กร กาํหนดและพฒันาขอ้

ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัข้ึนมาไดแ้ละเป็นแนวทางท่ีบุคคลภายในองคก์รรู้วา่จะใชค้วามพยายามไป

ในทิศทางใดจึงจะประสบความสําเร็จ ในท่ีน้ีหมายถึง กรอบแนวทางในการบริหารงานอย่าง

เหมาะสมท่ีสามารถใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหไ้ดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และบรรลุเป้าหมาย  

 6.12 ระบบ (System) หมายถึง การจดัระบบการทาํงานท่ีเหมาะสม จะช่วยในการ

ปฏิบติังานตามกลยุทธ์เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคต์ามท่ีกาํหนดไวป้ระสบความสาํเร็จ ในท่ีน้ีหมายถึง 

ระบบการทาํงาน ติดตาม กาํกบัและการรายงาน โดยท่ีหน่วยงานได้วางระบบให้มีความคล่องตวั 

และมีประสิทธิภาพในการผลกัดนัใหก้ารบริหารองคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศ 

 6.13 บุคลากร (Staff) หมายถึง ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในท่ีน้ีหมายถึง  

การกาํหนดนโยบาย และการบริหารทรัพยากรบุคคล การพฒันาบุคลากร และการฝึกอบรมให้กบั

บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง และเป็นธรรม 
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 6.14 แบบการบริหาร (Style) หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

ของผูบ้ริหารเป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัอยา่งหน่ึงของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ในท่ีน้ีหมายถึง 

การเปิดโอกาส และกระตุน้ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น และรับฟังขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการ

แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานและการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

 6.15 ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานของทรัพยากรบุคคล  

ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ดา้นหลกั คือ ทกัษะดา้นงานอาชีพ (Occupational Skills) และทกัษะความถนัด 

หรือความชาญฉลาดพิเศษ ในท่ีน้ีหมายถึง ความสามารถหรือความชาํนาญ ความถนัดหรือความ

ชาญฉลาดพิเศษ ท่ีโดดเด่นในการปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ี  

 6.16 ค่านิยมร่วม (Shared value) หมายถึง บรรทดัฐานท่ียดึถือร่วมกนัโดยสมาชิกของ

องค์การท่ีไดก้ลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหาร

ภายในองค์การ หรืออาจเรียกว่าวฒันธรรมองค์การ ในท่ีน้ีหมายถึง วฒันธรรมองค์การในการ

ปฏิบติังานท่ียดึถือของบุคลากร และส่งผลต่อพฤติกรรมใหบุ้คลากรมีความรัก และสามคัคีกนั 

 

7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี จะไดรั้บประโยชน์ ดงัน้ี 

 7.1 สามารถนาํผลการวจิยัไปประกอบการพิจารณาเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

 7.2 สามารถนาํผลการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจไปประกอบการพฒันา 

ปัจจยัดงักล่าวเพื่อเพิ่มแรงจูงใจของบุคลากร  

 7.2 ผลการวิจยัสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้วิจยัสําหรับผูท่ี้สนใจท่ีจะ

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม

สรรพสามิต ผูว้ิจยัได้ศึกษา ค้นควา้เอกสารทางวิชาการ ตาํรา งานเขียนต่าง ๆ เพื่อศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี รวมทั้งศึกษางานวจิยัท่ีมีความสาํคญัเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 1. ความหมาย ความสาํคญั และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 2. โครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร 

 3. โครงสร้าง อาํนาจหนา้ท่ี และอตัรากาํลงัขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้ง 

  กรมสรรพสามิต 

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. ความหมาย ความสําคญั และทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2543: 111) ให้ความหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะ

ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการจูงใจในการทาํงาน

จึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทาํงานใหเ้จริญกา้วหนา้ 

  เสนาะ  ติเยาว ์(2543: 208) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจ 

ในความหมายหน่ึงคือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีจนงานขององค์การบรรลุ

เป้าหมายโดยมีเง่ือนไขว่า การทุ่มเทนั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการของคนคนนั้น การระบุว่าให้

งานขององค์การบรรลุเป้าหมายก็เพราะว่าการจูงใจเป็นเร่ืองการทํางานในองค์การ แต่ในอีก

ความหมายหน่ึงการจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม กาํหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะ

เป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น ดงันั้นการจูงใจจึงประกอบดว้ย ความ

ตอ้งการ (Need) พลงั (Force) ความพยายาม (Effort) และเป้าหมาย (Goal)  

  สมใจ  ลกัษณะ (2546 : 63) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า คือ แรงท่ีกระตุ้น

ผลกัดนัช้ีนาํให้บุคคลทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรืองดเวน้ไม่ทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

ส่ิงเร้าท่ีเป็นปัจจยัทาํใหเ้กิดแรงจูงใจจะเรียกวา่ส่ิงจูงใจ (Motivator) เช่น เงิน เกียรติยศ เป็นตน้ 
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 1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ  

  สมยศ  นาวกีาร (2549 : 288) ไดช้ี้ให้เห็นถึงความสําคญัของการจูงใจวา่โดยทัว่ไป

ผลการปฏิบติังานของบุคคลจะถูกกาํหนดโดยแรงจูงใจ (ความปรารถนาท่ีจะทาํงาน) ความสามารถ 

(ความสามารถท่ีจะทาํงาน) และสภาพแวดล้อมของงาน (เคร่ืองมือและข้อมูลท่ีต้องใช้ทาํงาน)  

ถา้บุคคลขาดความสามารถแลว้ผูบ้ริหารสามารถให้การฝึกอบรมหรือทดแทนบุคคลไดถ้า้พวกเขามี

สภาพแวดลอ้มของงานไม่ดีโดยปกติผูบ้ริหารสามารถปรับปรุงให้ดีข้ึนไดแ้ต่ถา้แรงจูงใจคือปัญหา

แล้วผูบ้ริหารจะมีหน้าท่ีท้าทายมากข้ึนพฤติกรรมของบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ท่ีซับซ้อนและ

ผูบ้ริหารอาจจะไม่สามารถวิเคราะห์ไดว้า่ทาํไมบุคคลไม่ถูกจูงใจและจะถูกเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

ไดอ้ยา่งไรดงันั้นการจูงใจจะมีความสําคญัเพราะวา่การจูงใจจะกระทบต่อผลการปฏิบติังานผลการ

ปฏิบติังานจะข้ึนอยูก่บัปัจจยัสามอยา่ง : ความสามารถสภาพแวดลอ้มและแรงจูงใจ (ดงัภาพท่ี 2.1) 

ถา้บุคคลมีความสามารถท่ีจาํเป็นถูกสนับสนุนดว้ยสภาพแวดลอ้มขององค์การและถูกจูงใจอย่าง

เพียงพอแลว้พวกเขามีโอกาสดีท่ีสุดท่ีจะบรรลุเป้าหมายของพวกเขา ถา้ปัจจยัอย่างหน่ึงของปัจจยั

เหล่าน้ีขาดหายหรืออ่อนแอแลว้ผลการดาํเนินงานขององคก์ารจะเสียหายอยา่งแน่นอน 

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 2.1 แสดงผลการปฏิบติังานจะถูกกาํหนดโดยปัจจยัสามอยา่ง:  

  ความสามารถ  สภาพแวดลอ้มและแรงจูงใจ  

 

ท่ีมา : (อา้งอิงสมยศ  นาวกีาร, 2549 : 289)  

 

  การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงจูงใจนอกจากจะมีความสําคญัต่อผลการปฏิบติังานแล้ว 

แสงวนั  ยศเฮือง (2546: 166-168) ยงัช้ีใหเ้ห็นวา่มีความสาํคญัต่อองคก์ารผูบ้ริหารและบุคลากร 

ในหน่วยงานดงัต่อไปน้ี 

  1.2.1 ความสําคัญต่อองค์การ ช่วยให้องค์การได้คนดีมีความรู้ความสามารถ

มาร่วมงานช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคใ์ห้กบับุคลากรช่วยให้บุคลากรทาํงานได้

เตม็กาํลงัความสามารถรวมทั้งยงัช่วยรักษาบุคลากรท่ีดีใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไปนาน ๆ 

 

                                     X                                     X                                   =  ความสามารถ สภาพแวดลอ้ม แรงจูงใจ 
ผลการ

ปฏิบติังาน 
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  1.2.2 ความสําคัญต่อผู้บริหาร มีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในดา้นการบริหารงาน คือ 

ช่วยใหก้ารมอบอาํนาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ใน

การบริหารงานโดยจะทาํใหอ้าํนาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งยงั

ช่วยเอ้ืออาํนวยต่อการสั่งการทาํใหก้ารสั่งการของผูบ้ริหารไปเป็นอยา่งมีประสิทธิผล 

  1.2.3 ความสําคัญต่อบุคลากร ช่วยให้บุคลากรสนองวตัถุประสงค์ขององค์การ

และสนองความต้องการของตนเองได้พร้อม ๆ กนั ทาํให้สามารถปรับตวัให้เขา้กับองค์การได้

สะดวกข้ึนและช่วยให้บุคลากรไดรั้บความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหารโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง

ในเร่ืองค่าตอบแทนจะทําให้บุคลากรมีขวญัและกําลังใจในการทํางานไม่เบ่ือหน่ายงานหรือ

หลีกเล่ียงงาน  
  สุพาณี  สฤษฎว์านิช (2552 : 156-157) อธิบายวา่ แรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีมี

ความสําคญัมาก เพราะแรงจูงใจทาํใหเ้กิดการกระทาํ คือ พนกังานเหล่านั้นมีความอยากท่ีจะทาํงาน 

มีความตั้งอกตั้งใจในการทาํงาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามในการทาํงานให้มีคุณภาพมากข้ึน  

ดาํรงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สร้างสรรค์และพฒันางานและองค์การ ตลอดจนคงอยู่กับ

องคก์ารอยา่งยาวนานดว้ย 

  แต่ถ้าคนขาดแรงจูงใจในการทาํงาน คนคนนั้นก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาด

ความใส่ใจในการทาํงาน สักแต่ทาํงานออกมาให้เสร็จพน้ ๆ ตวัไป ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคุณภาพ

ตํ่า หรือสร้างความเสียหายให้เกิดข้ึนแก่องคก์าร แรงจูงใจจะเป็น Will do factor คือ ปัจจยัท่ีแสดง

ความเต็มใจ ความตั้งใจท่ีจะทาํ แต่อย่างไรก็ตามผลการปฏิบติัยงัคงข้ึนอยู่กบัความสามารถ คือ 

พนักงานตอ้งมีความรู้ความสามารถในการทาํงานนั้น ๆ ความสามารถจะเป็น Can do factor คือ 

ปัจจยัท่ีพื้นฐานท่ีจะทาํให้คนคนนั้นทาํงานนั้น ๆ ได ้และอีกปัจจยัคือ โอกาสหรือสถานการณ์ท่ี

เก่ียวข้อง เช่น คนคนนั้ นมีโอกาสได้ทํางานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสให้

แสดงออก เขาก็จะสามารถสร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งสัมฤทธิผล  

 1.3 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

  1.3.1 ทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)  

(Abraham H. Maslow, 1954 อา้งถึงในสมใจ  ลกัษณะ 2546 : 65-68) สาระสําคญัของแนวคิด คือ 

มนุษยมี์แรงจูงใจท่ีมาจากความตอ้งการขั้นพื้นฐานของตน 5 ประการ มีลาํดบัความตอ้งการท่ีจาํเป็น

ท่ีสุดลาํดบัท่ี 1 เรียงไปหาความตอ้งการท่ีมีความจาํเป็นสําหรับมนุษย ์ลาํดบัถดัไปเป็นลาํดบัท่ี 2 

มาสโลวค์น้พบจากการศึกษาวิจยัวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลาํดบัต่อเน่ืองจาก 1 ถึง 5 ในลกัษณะ

ท่ีมนุษยจ์ะพยายามสนองความตอ้งการในลาํดบัขั้นตน้ก่อน เม่ือความตอ้งการลาํดบัตน้ ๆ  
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ไดรั้บการตอบสนองจึงจะเกิดความตอ้งการลาํดบัต่อไปสาระสําคญัของทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการ

ของมาสโลว ์สรุปไดด้งัน้ี 

   ลาํดบัท่ี 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ

ตอ้งการระดบัพื้นฐานท่ีจาํเป็นท่ีสุดของมนุษยเ์พื่อความมีชีวิตรอด (Survival) เช่น ความตอ้งการ

อาหาร นํ้ า อากาศ การพกัผ่อน การพ้นสภาพความเจ็บปวด สุขภาพดีไม่เจ็บป่วย รวมถึงความ

ตอ้งการทางเพศ มนุษยจ์ะด้ินรนแสวงหาการตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีให้เกิดความพอใจก่อน 

จึงจะเกิดความต้องการลําดับขั้นท่ีสูงข้ึน การกระตุ้นให้บุคคลเกิดความต้องการด้านอ่ืนท่ีอยู่

เหนือกวา่ขั้นน้ีจะไม่ไดผ้ลถา้บุคคลยงัมีความตอ้งการทางดา้นร่างกายเหล่าน้ี 

   ลาํดบัท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security Needs) 

เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกายพอเพียงเป็นท่ีพอใจแลว้จะเกิดความ

ตอ้งการความปลอดภยัในความเป็นอยู่และความมัน่คงในการดาํรงชีวิต ความตอ้งการประเภทน้ี

แบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วนคือ 

    ก. ความปลอดภยัในชีวิต เช่น ปราศจากโรคปลอดภยัจาการถูกข่ม

เหง ประทุษร้าย ปลอดภยัจากภยัคุกคามให้เกิดความทุกข์กาย ทุกข์ใจ รวมถึงความปลอดภยัใน

ทรัพยสิ์น ไดรั้บการคุม้ครองสิทธิเสรีตามกฎหมาย  

    ข. ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ เช่น มีท่ีพกัอาศยั มีรายได้ท่ีมัน่คง

พอเพียง มีอาชีพการงานท่ีมีความกา้วหนา้ ไดรั้บสวสัดิการท่ีเพียงพอจากองคก์าร 

   ลาํดบัท่ี 3 ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) เม่ือความต้องการ

ลาํดบั 1 และ 2 ไดรั้บการตอบสนอง บุคคลจะเร่ิมมีความตอ้งการความรัก ทั้งในลกัษณะท่ีตอ้งการ

รักผูอ่ื้น และตอ้งการผูอ่ื้นมารักตน ตอ้งการความเป็นเจา้ของ (Belongingness) ทั้งในแง่ตอ้งการเป็น

เจา้ของผูอ่ื้น และมีผูอ่ื้นมาแสดงความเป็นเจา้ของต่อตนเอง ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะหรือ

องคก์าร ตอ้งการมีครอบครัว ตอ้งการมีมิตรสหาย ตอ้งการให้ผูอ่ื้นมารักใคร่ นิยมชมชอบตอ้งการมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลรอบขา้ง ไม่ตอ้งการความโกรธเคืองเกลียดชงั 

   ลาํดบัท่ี 4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Self-Esteem Needs) จดัเป็นความ

ตอ้งการลาํดบัสูงของมนุษยซ่ึ์งจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการมีสถานภาพหรือฐานะท่ีเด่น (Prestige) 

เช่น ตาํแหน่ง ช่ือเสียง เกียรติยศ ตอ้งการการยอมรับนับถือ (Recognition) ตอ้งการเห็นว่าตนเองมี

คุณค่า (Esteem) ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

    ก. ตอ้งการนับถือตนเองว่ามีคุณค่า (Self-Esteem) มีความนับถือ

ตนเอง (Self-Respect) เช่ือมัน่ตนเองว่ามีความสามารถ มีความสําเร็จ เป็นอิสระไม่ตอ้งการพึ่งพา

ผูอ่ื้นโดยไม่จาํเป็น 
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    ข. ต้องการได้รับการยอมรับนับถือจากผูอ่ื้นว่าตนเองมีคุณค่า 

(Esteem from Others) ให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือตนเองมีคุณค่า มีความสามารถไดรั้บการยกย่องเชิดชู

เกียรติวา่เป็นคนเก่ง คนดี เป็นคนมีประโยชน์ 

   ลาํดบัท่ี 5 ความต้องการความสําเร็จสูงสุด (Self-Actualization Need) หรือ

เรียกวา่ สัจการแห่งตน จดัเป็นลาํดบัความตอ้งการท่ีสูงท่ีสุด และมีคุณค่าท่ีสุดต่อความเป็นมนุษย ์

คือ ต้องการท่ีจะบรรลุผลตามอุดมคติ หรืออุดมการณ์ท่ีดีของตน ได้พบความสําเร็จสูงสุดเต็ม

ความสามารถ เตม็ศกัยภาพของตนไปในแนวทางท่ีตนเองถนดั สนใจและปรารถนาจะไดรั้บในชีวิต

บุคคลท่ีก้าวถึงความตอ้งการลาํดบัน้ีมกัจะมีความเป็นอิสระท่ีจะทาํส่ิงใด ๆ ตามมโนธรรม ตาม

หลกัการท่ีตนยึดถือ มกัจะเป็นผูน้าํท่ีทาํงานเพื่อผูอ่ื้นในสังคมไทยโดยไม่หวงัผลตอบแทนใด ๆ เป็น

การทาํเพื่อใหไ้ดท้าํ 

   ลกัษณะสําคัญของทฤษฎขีองมาสโลว์ 

   1) การนาํความรู้เร่ืองลาํดบัความตอ้งการไปใช้ในองค์การ มีประโยชน์ช่วย

ช้ีนําการจัดสภาพแวดล้อม เง่ือนไขการทํางาน ผลตอบแทน เช่น ค่ าจ้าง สว ัสดิการ และ

ความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีให้สนองต่อความตอ้งการของบุคคลจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการ

ทํางานแต่การสนองความต้องการอาจไม่จาํเป็นต้องจัดทั้ ง 5 ลําดับกับทุกคน บุคลากรระดับ

ผูป้ฏิบติังาน (Layman) อาจเน้นการตอบสนองความตอ้งการลาํดบั 1-3 แต่ถ้าเป็นบุคลากรระดับ

หวัหนา้ (Manager) อาจตอ้งเนน้การตอบสนองในลาํดบัท่ีสูงข้ึนถึงลาํดบั 4 และ 5 

   2) มาสโลวย์อมรับลาํดบัขั้นของความตอ้งการอาจไม่ตอ้งเกิดข้ึนตามลาํดบั 1 

ถึง 5 เสมอไป ในบางคนแมก้าํลงัไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ ลาํดบั 1 อยูเ่ขาก็อาจเร่ิมมีความ

ตอ้งการลาํดบั 2 และ 3 เกิดข้ึนควบคู่พร้อม ๆ กนัไปดว้ย และมีขอ้ยกเวน้สาํหรับผูมี้บุคลิกภาพพิเศษ

ท่ีอาจมีความตอ้งการลาํดบัท่ีสูงโดยไม่จาํเป็นตอ้งได้รับการตอบสนองความตอ้งการลาํดบัตน้ ๆ 

เช่น มหาตมะคานธี อดอาหารเพื่อเรียกร้องเสรีภาพของอินเดีย นักบวช พระ นกัปราชญ์บางท่าน

สนใจความตอ้งการลาํดบัสูงมากกวา่สนใจความตอ้งการลาํดบัตน้ 

  1.3.2 ทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectancy Theory) 

   วรูม (Vroom) (อา้งถึงในทองใบ สุดชารี, 2543 : 211-212) ได้พฒันาทฤษฎี 

เรียกว่า ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) โดยมีสาระสําคญัว่า การจูงใจในการทาํงาน

ข้ึนอยู่กบัปัจจยัท่ีสําคญั 2 ประการ คือ (1) ผูก้ระทาํมีความตอ้งการส่ิงนั้นมากเพียงใด และ (2) เขา

คิดวา่จะพิชิตส่ิงนั้นไดอ้ยา่งไร โดยทฤษฎีความคาดหวงั ยดึหลกัฐานคติท่ีสาํคญั 4 ประการ ดงัน้ี  

   1) พฤติกรรมของมนุษยถู์กกาํหนดจากการผสมผสานระหว่างพลงัท่ีอยู่ใน

ตวัของปัจเจกบุคคลและพลงัท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้ม 
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   2) บุคคลจะตดัสินใจดว้ยตนเองวา่จะทาํส่ิงใดในองคก์าร 

   3) แต่ละคนจะมีความปรารถนา (desires) ความตอ้งการ (needs) และ 

เป้าหมาย (goals) ของตนเองแตกต่างกนัไป 

   4) บุคคลจะเลือกทางเลือกท่ีจะทาํใหต้นเองไดรั้บผลตามท่ีมุ่งหวงัไว ้

   Griffinไดน้าํกรอบความคิดของวรูม มาอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร

ต่าง ๆ ใหง่้ายต่อการศึกษา ดงัภาพท่ี 2.2  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 แสดงทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม  

 

ท่ีมา : ทองใบ  สุดชารี (2543 : 211-212) 

 

   จากภาพ 2.2 สรุปให้เห็นความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ ของตวัแบบ

ความคาดหวงั โดยเร่ิมต้นจากการท่ีบุคคลเกิดแรงจูงใจ (motivation) นําไปสู่ความพยายาม (effort)  

ซ่ึงความพยามยามท่ีบุคคลเพิ่มเข้าไป เป็นการผสมผสานระหว่างปัจจยัทางด้านสภาพแวดล้อมใน 

การทาํงาน (environment) กบัความสามารถของบุคคล (ability) ส่งผลใหมี้การปฏิบติังาน  

(performance) และการปฏิบติังานนาํไปสู่การเกิดผล (outcome) ต่าง ๆ จาํนวนมาก และผลท่ีเกิดข้ึนแต่

ละอยา่งข้ึนอยูก่บัค่าวาเลนซ์ (valence) ของผลแต่ละอยา่ง ค่าวาเลนซ์เป็นดชันีท่ีแสดงให้เห็นว่าบุคคล

มีความปรารถนาท่ีจะให้ไดรั้บผลท่ีตนเองตอ้งการเพียงใด แต่อยา่งไรก็ตามองคป์ระกอบท่ีสําคญัท่ีสุด

สภาพแวดลอ้ม 

(Environment) 

 

ความพยายาม 

(Effort) 

 

ความสามารถ 

(Ability) 

 

การจูงใจ 

(Motivation) 

การปฏิบติังาน 

(Performance) 

 

ผลท่ีคาดหวงั 

(Outcome) 

 

วาเลนซ์ 

(Valence) 

 
ผลท่ีคาดหวงั 

(Outcome) 

 

วาเลนซ์ 

(Valence) 

 

ผลท่ีคาดหวงั 

(Outcome) 

 

วาเลนซ์ 

(Valence) 

 
ผลท่ีคาดหวงั 

(Outcome) 

 

วาเลนซ์ 

(Valence) 
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ของทฤษฎีไม่สามารถนาํเสนอไวใ้นตวัแบบได ้กล่าวคือ ความคาดหวงัของบุคคล สะทอ้นออกมา

ในรูปของความพยามยามท่ีเช่ือมโยงไปสู่การทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังาน เพื่อหวงัผลท่ีจะบงัเกิดข้ึน 

   นอกจากน้ี ลอวเ์ลอร์ (Edward E. Lawler III) และพอฺร์ตเตอร์ (Lyman W. 

Porter อา้งถึงในทองใบ สุดชารี, 2543: 213) ไดน้าํทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมไปปรับเป็นตวัแบบ

ความคาดหวงัท่ีเป็นสาเหตุของการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน โดยได้อธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างความ

พอใจในการทาํงานกบัการปฏิบติังาน คือ การทุ่มเทให้กบัการปฏิบติังานมากข้ึน จะทาํให้บุคคลมี

ความพอใจในการทาํงานสูงข้ึน ดงัภาพท่ี 2.3  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3  แสดงทฤษฎีความคาดหวงัของลอวเ์ลอร์และพอร์ตเตอร์ 

 

ท่ีมา : ทองใบ  สุดชารี (2543 : 213) 

 

   จากภาพท่ี 2.3 แสดงให้เห็นว่าการปฏิบติังานจะทาํให้บุคคลได้รับรางวลั

เป็นการตอบแทน รางวลับางอย่างเป็นรางวลัภายนอก (Extrinsic reward) เช่น การเพิ่มค่าจา้ง

เงินเดือน และการเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ ส่วนรางวลับางประเภทเรียกว่ารางวลัภายใน (Intrinsic 

reward)  เช่น การยอมรับตนเอง และความสําเร็จในชีวิต เป็นตน้ บุคคลจะประเมินว่า การท่ีตนจะ

ทุ่มเทให้กบัการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัวา่จะไดรั้บความเป็นธรรม

เพียงใด กล่าวคือ ถา้เขาคาดวา่รางวลัท่ีจะไดรั้บมีความเป็นธรรม จะทาํให้เขาเกิดความพอใจในการ

ทาํงาน และจะทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังานมากข้ึน 

 

 

รางวลัภายใน  

(Intrinsic Rewards     

: Outcomes) 

 การปฏิบติังาน 

(Performance) 

รับรู้ความเป็นธรรม 

(Perceived Equity) 

 

รับรู้ความเป็นธรรม 

(Perceived Equity) 

 
รางวลัภายนอก  

(Extrinsic Rewards        

: Outcomes) 
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  1.3.3 ทฤษฎีสององค์ประกอบหรือทฤษฎีสองปัจจัยของเฟร็ดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก 

(Frederick Herzberg,s Two factors Theory) (1990 : 163 อ้างถึงในสมเดช  มุงเมือง, 2544 : 145) 

ทฤษฎีน้ีไดศึ้กษาถึงสาเหตุของการจูงใจใหบุ้คคลไดท้าํงาน โดยเฮร์ซเบิร์ก พบวา่ มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู ่2 ปัจจยั เป็นองคป์ระกอบท่ีเกิดจากลกัษณะภายในและภายนอกของ

งานเอง ดงัน้ี  

   1) ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีจะกระตุน้ให้คนท่ีทาํงาน

แลว้มีความรู้สึกพอใจในงานท่ีทาํอยู ่กล่าวคือ มีความรู้สึกในดา้นท่ีดี และเป็นการจูงใจภายในของ

งานเอง จึงทาํให้เกิดความพอใจในงานข้ึน ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่แลว้ก็จะเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั

อยู่เป็นประจาํ โดยคนจะถูกจูงใจในการให้ผลผลิต เช่น ความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ  

การยอมรับนับถือ ลกัษณะของงาน โดยตวัของมนัเอง ความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ 

ปัจจยักระตุน้เหล่าน้ีจะนาํไปสู่การจูงใจในวธีิการบริหารงานไดด้ว้ย 

   2) ปัจจยับาํรุงรักษา (Hygiene Factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีป้องกันมิให้คนเกิด

ความไม่พอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นประจาํ เช่น นโยบายของหน่วยงานหรือองค์การ การบริหาร

การปกครองบงัคบับญัชา สภาพของการปฏิบติังาน และความมัน่คง เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี

มิไดเ้ป็นแรงจูงใจท่ีจะทาํให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่ก็จะส่งเสริมให้คนท่ีทาํงานไดป้ฏิบติังานไปดว้ย

ความเรียบร้อยเท่านั้น และเป็นการจูงใจภายนอกของงาน 

   นอกจากน้ีแลว้ เฮอร์ซเบอร์ก ยงัไดใ้ช้เรียกช่ือของทฤษฎีให้แตกต่างกนัไป

ตามความเก่ียวขอ้งกบัปัญหาพฤติกรรมในการทาํงานของคน โดยใชเ้รียกช่ือวา่ ทฤษฎีแรงจูงใจกบั

ความสบาย (Motivation Hygiene Theory) กล่าวคือ แรงจูงใจ เป็นการกระตุ้นจากองค์ประกอบ

ภายในของงานเอง จึงทาํให้เกิดความพอใจในงานท่ีทาํอยู ่เช่น ความสําเร็จของงาน การยอมรับงาน

ในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และความเจริญกา้วหนา้ของงาน ส่วนความสบายนั้นเป็นการกระตุน้จาก

องคป์ระกอบภายนอกของงาน ซ่ึงอาจจะทาํให้เกิดความไม่พอใจในงานข้ึนได ้เช่น นโยบายของ

บริษทัหรือนโยบายของหน่วยงาน การบริหาร การให้คาํแนะนาํ การให้ความช่วยเหลือ เงินเดือน 

สวสัดิการ โบนสั ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูร่้วมงาน และสภาพของงาน เป็นตน้ ดงันั้น แรงจูงใจ

กบัความสบาย จึงเป็นองคป์ระกอบท่ีใช้ในการศึกษาพฤติกรรมการทาํงานของคนซ่ึงเฮอร์ซเบอร์ก 

ไดศึ้กษาเร่ืองน้ี ดงัจะเห็นไดจ้ากผลงานท่ีเขียนไวใ้นหัวขอ้ท่ีว่า จะจูงใจลูกจา้งของท่านไดอ้ย่างไร 

และการกระทาํท่ีจะช่วยกระตุน้ให้คนเราไดมี้ความรู้สึกอยากจะทาํงานข้ึนมาเอง ซ่ึงเราเรียกวา่ การ

ปลูกฝังใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน และอาจทาํไดด้งัต่อไปน้ี 

   1. การลดเวลาท่ีใชใ้นการทาํงานให้นอ้ยลง วิธีท่ีทาํไดผ้ลดีก็คือ การจดัให้มี

ชัว่โมงสําหรับนนัทนาการข้ึนในวนัทาํงานวนัใดวนัหน่ึง โดยเป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคนไดห้ยุด
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พกัจากการทาํงานมาร่วมกนัสังสรรค์พกัผอ่น ซ่ึงก็จะทาํให้ทุกคนไดรู้้สึกว่าต่างเป็นเพื่อนร่วมงาน

กนั มีความสนิทสนมกนั จะเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อกนั จะทาํให้คนท่ีทาํงานไม่อยากหยุดงานและ

ลาออกจากงานแต่ตอ้งการใหมี้ชัว่โมงการทาํงานมากข้ึน เพราะมีความผกูพนักนันัน่เอง 

   2. การหมุนเวียนค่าจ้างหรือค่าตอบแทน เป็นวิธีการท่ีจะกระตุ้นให้

คนทาํงานมากข้ึนเพราะ เม่ือระบบการหมุนเวยีนเพิ่มค่าจา้งข้ึน คนงานทุกคนก็จะเกิดความหวงัท่ีจะ

ไดมี้โอกาสได้รับการเพิ่มเงินค่าจา้ง และระบบการหมุนเวียนจะทาํให้คนได้รับประโยชน์ตอบ

แทนท่ีเป็นธรรม ซ่ึงจะเป็นการช่วยส่งเสริมใหค้นในหน่วยงานสามคัคีกนัดว้ย 

   3. การให้ผลประโยชน์พิเศษท่ีนอกเหนือจากค่าจ้าง จะทาํให้ลูกจ้างเกิด

ความรู้สึกท่ีมัน่คงและปลอดภยั ตั้งใจทาํงานตามความรู้ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ี และคนจะ

ไปทาํงานพิเศษท่ีอ่ืนนอ้ยลง ถา้ทุกคนเห็นวา่หน่วยงานท่ีทาํอยูน่ั้นไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการ

อ่ืน ๆ มากพอแลว้ ก็จะไม่แสวงหางานทาํท่ีอ่ืนอีกต่อไป 

   4. การฝึกอบรมด้านมนุษย์สัมพนัธ์ เพื่อให้ลูกจ้างทุกคนสามารถทาํงาน

ร่วมกนัได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยทุกคนจะนึกถึงหน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนเป็นท่ีตั้ ง 

รวมทั้ งความร่วมมือท่ีจะต้องให้กับคนอ่ืน เข้าใจลักษณะธรรมชาติของคนอ่ืนด้วย เพื่อให้

สัมพันธภาพระหว่างพนักงานด้วยกันดําเนินไปด้วยดี สําหรับวิธีการท่ีจะช่วยให้เข้าใจและ 

การยอมรับตวัเองไดก้็คือ การฝึกการร่วมรับรู้ทางอารมณ์และความรู้สึกกบัคนในกลุ่ม 

   5. การติดต่อส่ือสารกัน ซ่ึงเป็นส่ิงจาํเป็นของการดาํรงชีวิตในทุกรูปแบบ 

เพื่อจะทาํให้เกิดความเข้าใจตวัเองและผูอ่ื้นได้ถูกต้อง วิธีการติดต่อส่ือสารกันนั้นควรจะมีการ

นาํมาใชใ้ห้เหมาะสมกบัโอกาสท่ีเอ้ืออาํนวย และท่ีสําคญัก็คือ จะตอ้งทาํให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนั

ได้ทั้งสองฝ่าย ทั้งฝ่ายลูกจา้งและฝ่ายบริหาร ต่างก็ส่งและรับการส่ือสารซ่ึงกนัและกนั ท่ีเรียกว่า  

การติดต่อส่ือสาร 2 ทาง (Two-way Communication) นัน่เอง 

   6. การเปิดบริการให้คาํแนะนาํปรึกษาแก่ลูกจา้ง วิธีการน้ีจะช่วยลดความคบั

ขอ้งใจของลูกจา้งลงได ้รวมทั้งเป็นการช่วยกระตุน้ในทางท่ีดีข้ึนได ้เพื่อเป็นการผ่อนคลายปัญหา

ต่าง ๆ เก่ียวกบัการทาํงานในองคก์าร 

   กล่าวโดยสรุป องคป์ระกอบสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดความสุขจากการทาํงาน 

ซ่ึงเรียกวา่องคป์ระกอบหรือปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) นั้นมีอยู ่5 ประการ  

   1. ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

   2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

   3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

   4. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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   5. ดา้นความรับผดิชอบ 

   สําหรับองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน ซ่ึงเรียกว่า 

องคป์ระกอบหรือปัจจยับาํรุงรักษา (Hygiene Factor) มีอยู ่7 ประการ ดงัน้ี 

   1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

   2. ความสัมพนัธ์ในการทาํงาน 

   3. นโยบายและการบริหารงาน 

   4. สภาพการทาํงาน 

   5. ความเป็นอยูส่่วนตวั 

   6. การปกครองบงัคบับญัชา 

   7. ความมัน่คง 

   ทฤษฎี 2 องคป์ระกอบของ Herzberg น้ีเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในอนัท่ีจะ

รักษาพฤติกรรมมนุษยท่ี์พึงประสงคไ์ว ้โดยคาํนึงอยูเ่สมอวา่ ความพอใจในการทาํงานจะทาํให้เกิด

ความตั้งใจในการทาํงานและความพยายามปรับปรุงปัจจยัเก่ียวกบัการงานเพื่อสร้างแรงจูงใจ และ

พยายามรักษาปัจจยัแวดลอ้มของงานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีจะไม่ก่อใหเ้กิดความไม่พอใจในการทาํงาน  

   วเิชียร  วทิยอุดม (2547 : 167)  กล่าววา่ บนพื้นฐานของการคน้พบของ 

เฮิร์ซเบิร์กเขายืนยนัว่า กระบวนการจูงใจจะประกอบดว้ยขั้นตอนสองขั้นตอน ประการแรก ผูบ้ริหาร

ต้องมั่นใจว่าปัจจัยอนามัยจะต้องไม่ขาดแคลน ตัวอย่างเช่น เงินเดือนและความมั่นคงจะต้องดี 

สภาพแวดลอ้มของการทาํงานจะตอ้งปลอดภยั และการบงัคบับญัชาเชิงเทคนิคจะตอ้งถูกยอมรับดว้ย

การให้ปัจจยัอนามัย ณ ระดับท่ีเหมาะสม ผูบ้ริหารไม่ได้กระตุ้นแรงจูงใจเพียงแต่มั่นใจว่าบุคคลจะ 

ไม่พอใจเท่านั้ นดังนั้ น ผูบ้ริหารอาจจะดาํเนินไปยงัขั้นตอนท่ีสอง เป็นการให้โอกาสบุคคลท่ีจะได้รับ

ปัจจยัจูงใจ เช่นความสําเร็จและการยกย่อง บุคคลจะมีความพอใจและแรงจูงใจสูงข้ึนโดยเฮิร์ซเบิร์กได้

สรุปว่าปัจจยัอนามยัไม่สามารถกระตุน้แรงจูงใจในการทาํงาน แต่สามารถสร้างความไม่พอใจในงานได ้

   ดงันั้น ในการบริหารงานในองคก์ารจะตอ้งมีปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจใน

การทาํงานอยา่งเพียงพอเพื่อปัจจยัดงักล่าวจะกลายเป็นปัจจยัเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ใหก้บับุคลากรภายในองคก์ารต่อไป 

  1.3.4 ทฤษฎคีวามต้องการของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Socially Acquired  

Need Theory) (David McClelland, 1992 อา้งถึงในสมใจ  ลกัษณะ, 2546 : 70-71) เป็นทฤษฎีท่ีเนน้ 

ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ประการ เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ในสังคม  

ในวฒันธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีจะพฒันาใหเ้กิดเป็นความตอ้งการข้ึนในตวับุคคล ความตอ้งการ 3  

ประการ คือ 
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   1) ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for Achievement) ท่ีตอ้งการ 

มีความสามารถปฏิบติังาน ดาํเนินกิจกรรมจนบรรลุเป้าหมายไดส้าํเร็จตามความปรารถนา 

   2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี (Need for Affiliation) ตอ้งการความรักใคร่ 

ชอบพอเป็นมิตรกบับุคคลรอบขา้ง 

   3) ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) ตอ้งการมีตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน

ท่ีมีอาํนาจบงัคบับญัชา ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 

   ทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ วางกรอบแรงจูงใจไปท่ีความตอ้งการ 3 ประการท่ี

อยูเ่หนือระดบั 1 และ 2 ของมาสโลว ์จดัวา่เป็นความตอ้งการในระดบัสูง ความเป็นจริงของทฤษฎีน้ี

จะข้ึนอยูก่บัรากฐานความเป็นอยูใ่นองคก์ารท่ีสามารถจดัการตอบสนองความตอ้งการเบ้ืองตน้ทาง

ร่างกาย และความมัน่คงปลอดภัยของบุคลากรได้ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว บุคลากรจึงต้องการมี

ความสาํเร็จ ตอ้งการความสมัพนัธ์ท่ีดี และตอ้งการอาํนาจตามมา 

   ลกัษณะท่ีสาํคญัของทฤษฎี 

   1. แมคเคลแลนด ์ใหแ้นวคิดวา่ความตอ้งการเป็นส่ิงท่ีพฒันาและ 

เปล่ียนแปลงได ้ถา้บุคคลมีประสบการณ์การเรียนรู้ ศึกษา อบรม หรือจดัส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารให้

ส่งเสริมความรู้ ความคิด นับเป็นจุดเด่นของการจดัการในองค์การท่ีสามารถมีบทบาทตรวจสอบ

ความตอ้งการของบุคคลและช่วยพฒันาบุคคลใหเ้ขาแกไ้ขปรับปรุงความตอ้งการได ้

   2. ความต้องการความสําเร็จเป็นแรงจูงใจท่ีพบว่ามีคุณค่าต่อบุคคลและ

องคก์ารมาก เพราะเป็นท่ีมาของการปรับเปล่ียน เจตคติ และเป้าหมายของบุคคลใหมุ่้งพฒันาความรู้

ความสามารถ และทกัษะต่าง ๆ เพื่อการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี และมีความสาํเร็จ 

   3. มีขอ้คน้พบเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคลท่ีแรงจูงใจมุ่งสําเร็จ หรือเรียกว่า

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ดงัน้ี 

    3.1 เป็นบุคคลท่ีพอใจท่ีจะรับผดิชอบ แกปั้ญหารับผดิชอบตนเอง 

อยา่งอิสระ 

    3.2 เป็นบุคคลท่ีเม่ือทาํกิจการใดก็ตอ้งการทราบผล (Feedback)  

เพื่อการปรับปรุงแกไ้ข 

    3.3 เป็นบุคคลท่ีพอใจกาํหนดเป้าหมายของการทาํงานดว้ยตนเอง 

    3.4 เป็นบุคคลท่ีนิยมตั้งเป้าหมายระดบัปานกลาง ไม่ตอ้งแบบเล็งผลเลิศ 

เพราะไม่ชอบเส่ียง แต่ก็ไม่ชอบตั้งเป้าหมายท่ีง่ายเกินไป 

   4. ผูมี้ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดีจะทาํงานโดยมุ่งคน (ใหค้นรอบขา้ง 

รักใคร่พอใจ) มากกวา่มุ่งงาน (ทาํใหง้านสาํเร็จ ดูคนท่ีผลของงาน) 
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   5. ผูมี้ความตอ้งการอาํนาจ อาจมีลกัษณะท่ีไม่พึงปรารถนา ถา้เป็นอาํนาจจาก

การบงัคบัเผด็จการ ขาดเหตุผลแต่จะดีข้ึนถา้ส่งเสริมอาํนาจท่ีเกิดจากอิทธิพลทางความรู้ ความคิด 

ความสามารถท่ีเหนือกวา่ผูอ่ื้น และเป็นการใชอ้าํนาจแบบประชาธิปไตย  

  1.3.5 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของแม็คเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X  

and Theory Y) 

   พิบูล  ทีปะปาล (2550 : 137) ไดก้ล่าววา่ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นทฤษฎี 

ของดกักลาส  แมค็เกรเกอร์ (Douglas McGregor) ไดเ้สนอความคิด โดยมองคนแตกต่างกนัเป็น 2  

ดา้น คือ มองทางดา้นลบ ตั้งช่ือวา่ “ทฤษฎี X” และมองคนทางดา้นบวก เรียกวา่ “ทฤษฎี Y” 

   ทฤษฎี X มีสมมติฐาน 4 ประการ ในทางลบ ดงัน้ี 

   1) โดยทัว่ไปแลว้บุคลากรทุกคนไม่ชอบการทาํงาน และจะพยายาม 

หลีกเล่ียงงานถา้มีโอกาสเป็นไปได ้

   2) เน่ืองจากบุคลากรไม่ชอบทาํงาน จึงจาํเป็นตอ้งใชว้ธีิบงัคบั ควบคุม และ 

ข่มขู่ดว้ยการลงโทษ เพื่อใหง้านบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

   3) บุคลากรจะหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ และจะพยายามทาํงานเฉพาะท่ีมี 

คาํสั่งอยา่งเป็นทางการเท่านั้น 

   4) คนงานส่วนใหญ่ใหค้วามสาํคญัดา้นความปลอดภยั (Security) เหนือ 

ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัการทาํงาน และจะแสดงความทะเยอทะยานนอ้ยมาก 

   ทฤษฎี Y มีสมมติฐาน 4 ประการ ในทางบวก ดงัน้ี 

   1) บุคลากรมองการทาํงานเป็นเร่ืองปกติธรรมดา เหมือนอย่างการพกัผ่อน 

หรือการเล่น 

   2) คนจะสามารถสั่งการและควบคุมตวัเองได ้หากเขามีความผกูพนักบั 

วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

   3) คนโดยทัว่ไปสามารถท่ีจะยอมรับ รวมทั้งยงัแสดงความรับผิดชอบอีกดว้ย 

   4) ความสามารถในการตดัสินใจวธีิการใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค ์กระจายอยู ่

ทัว่ไปในหมู่บุคคลทัว่ทั้งองคก์ร และไม่จาํเป็นตอ้งเป็นกลุ่มบุคคลในตาํแหน่งบริหารเท่านั้น 

   แนวคิดในมุมมองของนกับริหาร ทฤษฎี X เป็นแนวความคิดแบบดั้งเดิมเป็น

การมองคนแง่ร้าย โดยยึดถือความเช่ือวา่บุคลากรมีความข้ีเกียจ ไม่ชอบทาํงาน ชอบหลีกเล่ียงความ

รับผิดชอบ ขาดความกระตือรือร้น แต่กลวัตกงาน ผูบ้ริหารท่ียึดถือแนวความคิดน้ีจะใช้วิธีบงัคบัขู่

เขญ็วา่จะลงโทษเพื่อใหเ้ขาทาํงาน และใชส่ิ้งจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน เพื่อจูงใจใหเ้ขาเตม็ใจท่ีจะทาํงาน 
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   ทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดการจดัการสมยัใหม่มองคนในแง่ดี โดยยึดถือ

ความเช่ือวา่ บุคลากรเต็มใจทาํงาน มีความรับผดิชอบ สามารถควบคุมกาํกบัตนเองในการทาํงานได ้

และเช่ือว่าความคิดท่ีสร้างสรรค์กระจายอยู่ทัว่ไปในบุคคลทุกระดบัในองค์กร ผูบ้ริหารท่ียึดถือ

แนวความคิดน้ีจะใชว้ธีิมอบหมายงาน โดยให้บุคลากรควบคุมตวัเอง เพื่อเปิดโอกาสให้เขาสามารถ

เลือกวิธีการทาํงานของเขาเองได้ รวมทั้งให้เขามีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการดาํเนินงานเพื่อ

นาํไปสู่ความสาํเร็จในองคก์รร่วมกนั 

   เม่ือเปรียบเทียบกบัทฤษฎีลาํดบัขั้นของมาสโลว ์ทฤษฎี X เหมาะท่ีจะใช้จูง

ใจบุคลากรท่ีมีความตอ้งการขั้นตํ่า (Lower-Order Needs) ส่วนทฤษฎี Y เหมาะท่ีจะใชจู้งใจบุคลากร

ท่ีมีความตอ้งการขั้นสูง (Higher-Order Needs) ดงัภาพท่ี 2.4  

 

 

 

                                             Self –  

                                           Actualization  

                                              Needs 

 

 

 

 

  

 

  

 

ภาพท่ี 2.4  เปรียบเทียบทฤษฎีลาํดบัขั้นของมาสโลว ์กบั ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

 

ท่ีมา : พิบูล  ทีปะปาล, 2550 : 138 

 

 1.4 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

  ปภาวดี มนตรีวตั (2554: 21-22) สรุปวา่ หากการจูงใจประสบผลบุคลากรยอ่มเกิด 

“แรงจูงใจ” แรงจูงใจเป็นความตั้งใจอย่างจริงจงัของบุคลากรท่ีจะแสดงออกซ่ึงการกระทาํใด ๆ 

อยา่งมีเป้าหมาย หรือร่วมกิจกรรมใด ๆ ในงาน เป็นความรู้สึกของความพร้อมหรือความเตม็ใจท่ีจะ

Esteem Needs 

Social Needs 

Safety Needs 

Physiological Needs 

บุคลากรท่ีมีความตอ้งการขั้นสูง 

(Higher-Order Needs) 

บุคลากรท่ีมีความตอ้งการขั้นตํ่า 

(Lower-Order Needs) 
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ทาํงานเพื่อความสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมาย แรงจูงใจประกอบด้วยองค์ประกอบสําคญั 4 ประการ 

(John, Gary : 159) ไดแ้ก่  

  1. ความพยายาม หมายถึง ความอุตสาหะในงานของบุคคล ซ่ึงยอ่มแตกต่างกนัไป

ในลกัษณะงาน การแสดงออกซ่ึงความอุตสาหะของคนงานตดัเยบ็เส้ือผา้อาจหมายถึงการตั้งใจกบั

การตดัเยบ็ในโรงงานโดยไม่ให้ผิดพลาด ขณะท่ีความอุตสาหะของนกัวิจยัอาจหมายถึงการคน้ควา้

ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ารใหไ้ดม้ากท่ีสุดความอุตสาหะทั้ง 2 กรณี  

นบัไดว้า่เป็นความอุตสาหะหรือความพยายามท่ีเหมาะสมกบังาน  

  2. ความมุ่งมัน่ ลกัษณะสําคญัประการท่ี 2 ของการมีแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่

ไม่ยอ่ทอ้ในการทาํงานคนงานตดัเยบ็เส้ือผา้ท่ีตั้งใจกบัการตดัเยบ็โดยไม่ผิดพลาดเป็นเวลา 2 ชัว่โมง

ขณะท่ีหลงัจากนั้นใช้เวลา 2 ชั่วโมงให้หมดไปกบัการพกัพูดคุยโดยไม่ใส่ใจท่ีจะทาํงานท่ีได้รับ

มอบหมายต่อให้แล้วเสร็จ ย่อมไม่ถือว่าเป็นผูมี้ความมุ่งมัน่หรือมีแรงจูงใจในการทาํงาน ความ

มุ่งมัน่ยงัหมายถึงความไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ในการทาํงาน นกัวิจยัท่ีอุตสาหพยายามใน

การคน้ควา้และทาํงานสัปดาห์ละ 6-7 วนั เพื่อให้งานแลว้เสร็จ ถือไดว้า่เป็นผูมี้ความมุ่งมัน่ แต่หาก

ยติุหรือชะลองานกลางคนัเม่ือมีปัญหา ยอ่มไม่ถือวา่เป็นผูมี้ความมุ่งมัน่หรือมีแรงจูงใจ  

  3. การมีทิศทาง การมีความพยายามและความมุ่งมัน่เป็นลกัษณะเชิงปริมาณในการ

ทาํงานของบุคคลเพราะอาจประเมินไดด้ว้ยตวัเลข เช่น จาํนวนชัว่โมงหรือจาํนวนช้ิน อยา่งไรก็ตาม 

ท่ีสําคญัไม่ยิง่หยอ่นไปกวา่ ไดแ้ก่ คุณภาพของงานนั้น ๆ และงานจะมีคุณภาพไดย้อ่มตอ้งมีทิศทาง

แน่นอน ไม่สะเปะสะปะ ฉะนั้น จึงตอ้งพิจารณาดว้ยวา่ บุคคลไดใ้ช้ความพยายามและความมุ่งมัน่

อย่างมีทิศทางหรือไม่ หรือเขวออกนอกทิศทางท่ีควรจะเป็น เพราะทิศทางในการทาํงานของ

บุคลากรควรเป็นทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีองคก์ารกาํหนด  

  4. การมีเป้าหมาย พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ คือ พฤติกรรมในทิศทางท่ีมุ่งสู่

เป้าหมาย โดยเฉพาะเม่ือกล่าวถึงการจูงใจบุคลากรในองคก์าร ยอ่มมีสมมติฐานวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บ

การจูงใจจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งหรือส่งเสริมความสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมายขององคก์ารซ่ึงใน

ท่ีน้ีเป้าหมายของบุคลากรอาจรวมถึงการไดมี้โอกาสตดัสินใจอยา่งสร้างสรรค ์การทาํงานอยา่งมี 

ผลิตภาพ (Productivity) หรือการมาทาํงานตามเวลาท่ีองคก์ารกาํหนด อยา่งไรก็ตามบุคลากรอาจเกิด

แรงจูงใจท่ีแสดงออกซ่ึงเป้าหมายท่ีตรงขา้มกบัเป้าหมายองคก์าร เช่น ขาดงานบ่อยเฉ่ือยงาน หรือไม่

สนใจการปฏิบัติงาน ซ่ึงหากเป็นดังนั้ นย่อมหมายความว่า เขาได้ใช้ความพยายามมุ่งมัน่ไปใน

ทิศทางท่ีไม่เอ้ือต่อการสัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายขององคก์าร จึงไม่อาจนบัไดว้า่เป็นแรงจูงใจในการ

ทาํงาน 
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  สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552: 156) อธิบายวา่ องคป์ระกอบท่ีสาํคญัของแรงจูงใจมี 

อยู ่ 3 ส่วนใหญ่ๆ คือ  

  1. ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงจะหมายถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individual  

Difference) ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้และ

ความคาดหวงัต่าง ๆ ตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อ

แรงจูงใจของคนแต่ละคนแตกต่างกนัออกไป  

  2. ปัจจยัในเร่ืองงาน เช่น อาชีพงานท่ีแตกต่างกนั หรือคุณลกัษณะและธรรมชาติของ

งานท่ีแตกต่างกนัในด้านความทา้ทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีจะได้ประสบความสําเร็จจากงาน

เหล่าน้ีจะทาํใหง้านนั้นมีผลต่อการจูงใจต่างกนั ซ่ึงทฤษฎีของเฮอร์สเบอร์ก จะไดก้ล่าวถึงเร่ืองน้ีมาก  

  3. ปัจจัยต่าง ๆ ในองค์การ เช่น โครงสร้างองค์การ วฒันธรรมขององค์การ 

บรรทดัฐาน นโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนกังานจึงทาํ

ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัออกไป  

  ภาวณีิ  เพชรสวา่ง (2552: 56) สรุปวา่ แรงจูงใจสามารถแบ่งเป็นส่วนประกอบยอ่ย

ได ้3 ส่วน คือ  

  1. ทิศทาง หรือเป้าหมาย (Direction) คือส่ิงท่ีคนเราเลือกจะทาํจากหลากหลาย

ทางเลือกท่ีเป็นไปได ้ตวัอยา่งเช่น เลือกท่ีจะทาํรายงาน หรือการอ่านหนงัสืออ่านเล่น  

  2. ความเขม้ (Intensity) เป็นความชดัเจน หรือความพยายามในการตอบสนองตาม

ทางเลือกท่ีไดต้ดัสินใจเลือกแลว้ ซ่ึงคน 2 คนท่ีมีเป้าหมายเหมือนกนัแต่อาจมีการแสดงออกถึงความ

พยายามท่ีแตกต่างกนัก็ได ้ 

  3. ความคงอยู ่(Persistence) ความคงอยูข่องพฤติกรรม และระยะเวลาท่ีคนเราจะมี

ความพยายามในการแสดงพฤติกรรมนั้นอย่างต่อเน่ือง ตวัอยา่งเช่น บางคนมีเป้าหมายพฤติกรรม 

และมีความเขม้สูงแต่พฤติกรรมนั้นไม่ไดน้าน (Ivancevich & Matteson,1990) 

 

2. โครงสร้างพืน้ฐานขององค์การ 

 

 Thomas J. peters & Robert H. Waterman. Jr. (อา้งถึงในสมยศ นาวกีาร, 2533)  

ไดค้น้ควา้และทดลองถึงคุณลกัษณะแห่งความเป็นเลิศในเชิงบริหาร 8 ประการของบริษทัอเมริกนั

ชั้นนําของโลกท่ีประสบความสําเร็จในการดาํเนินงานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ินั้น จะมีตวัแปรใดบ้างท่ี

เก่ียวขอ้งทั้งไดต้อบปัญหาและขอ้ขอ้งใจต่าง ๆ ท่ีนกัธุรกิจมกัจะสงสัย และอยากทราบคาํตอบ อาทิ 

ควรจะใชว้ธีิการ และเคร่ืองมืออะไรท่ีทาํใหอ้งคก์รมีความคล่องตวั และต่ืนตวัอยูเ่สมอ หรือควรจะ 
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ปฏิบติัต่อพนกังานอย่างไร จึงจะทาํให้พนกังานมีคามตั้งใจ และพร้อมใจกนัในการเพิ่มประสิทธิภาพ

และผลผลิตให้กบัองค์กร หรือควรจะจดัโครงสร้างแบบใด จึงจะทาํให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อ

การเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ในปัจจุบนัได้ทนัท่วงที หรือควรจะเลือกใช้กลยุทธ์การขยายธุรกิจ

แบบใดจึงจะประสบความสําเร็จ ทั้งน้ี กรอบแนวคิด McKinsey ยงัไดแ้สดงถึงหลกัการบริหารงานท่ี

สามารถใชไ้ดทุ้กยคุทุกสมยัโดยไม่ข้ึนอยูก่บักาลเวลา 

 บริษทัแมคคินซีย ์ใช้เวลา 2 ปี เพื่อการคน้ควา้วิจยัท่ีช้ีให้เห็นว่า ความสําเร็จในการ

ดาํเนินงานของธุรกิจต่าง ๆ ข้ึนอยูก่บัตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนัทั้งหมดอยา่งนอ้ย 7 ตวั 

คือ 1. โครงสร้าง (Structure) 2. กลยุทธ์ (Strategy) 3. คน หรือพนกังาน (Staff) 4. สไตล์การบริหาร 

(management style) 5. ระบ บ แล ะวิ ธีการ (systems & procedures) 6. ค่ านิ ยม ร่วม  (Guiding & 

concept) 7. ทกัษะ (skill) (วีระชยั  ตนัติวีระวิทยา, 2537 : 14) ผลการคน้ควา้วิจยัน้ีเปรียบเสมือนมิติ

ใหม่ของการบริหาร ซ่ึงสามารถสรุปได ้5 ประเด็น ดงัน้ี 

 1. สามารถทาํใหค้น้พบคุณลกัษณะของความเป็นเลิศในเชิงการบริหาร 8 ประการ 

ของบริษทัอเมริกนัท่ีประสบผลสาํเร็จ 

 2. ผลการวจิยัช่วยยืนยนัแนวคิดเร่ืองโครงสร้างพื้นฐาน 7-S วา่มีความถูกตอ้ง กล่าวคือ 

จะบริหารให้สัมฤทธ์ิผลนั้ นไม่ควรให้ความสนใจเฉพาะกลยุทธ์การดําเนินงานกับรูปแบบ 

โครงสร้างองค์กร ซ่ึงเป็นส่วนท่ีเรียกว่า ฮาร์ดแวร์ หรือส่ิงท่ีมองเห็นได้ชดัเจนเท่านั้น แต่ควรให้

ความสนใจอย่างมากกับตวัแปรท่ีเป็นซอฟแวร์ หรือส่ิงท่ีมองไม่เห็นชัดเจนด้วย ได้แก่ คน หรือ

พนกังาน ระบบ สไตลก์ารบริหารและค่านิยม 

 3. ทาํให้ทราบว่า บริษทัอเมริกนัดีเด่นมีวิธีการบริหารงานอย่างไร ในการบริหารงาน

โดยเฉพาะการบริหารซอฟแวร์ท่ีมองไม่เห็นชดัเจน และมกัจะไม่ไดรั้บความสนใจจากบริษทัทัว่ไป 

ซ่ึงตน้แบบการบริหารน้ีสามารถนาํมาดดัแปลงประยกุตใ์ช ้ทาํใหก้ารบริหารงานสัมฤทธ์ิผลยิง่ข้ึน 

 4. ได้แสดงและพิสูจน์ให้เห็นว่า ความเช่ือหรือทฤษฎีการบริหารแบบดั้ งเดิมบาง

รูปแบบ อาทิ ความเช่ือท่ีวา่การตดัสินใจท่ีมุ่งเนน้ทุกคร้ังจะตอ้งอาศยัการวิเคราะห์วจิยัขอ้มูลต่าง ๆ 

ท่ีครบถว้นลึกซ้ึงแบบมีเหตุผลหรือความเช่ือท่ีวา่ ควรมุ่งเนน้การลดตน้ทุนเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง และ

สอดคล้องกบัสถานการณ์ ซ่ึงสามารถนํามาดดัแปลงประยุกต์เพื่อปรับตวัให้มีความอยู่รอด และ

เจริญกา้วหนา้ต่อไป 

 5. ผลการวิจยัไดพ้ิสูจน์ให้เห็นวา่ มิใช่เพียงบริษทัญ่ีปุ่นเท่านั้นท่ีสามารถบริหารงานได้

อยา่งดีเด่น บริษทัอเมริกนัก็สามารถบริหารงานไดอ้ยา่งดีเด่นเช่นกนั  
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 ตวัแปร 7 ประการ หรือโครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร 7 ประการ แสดงดงัภาพท่ี 2.5 
 

 
 

ภาพท่ี 2.5  ความสัมพนัธ์ระหวา่งโครงสร้างพื้นฐานของ McKinsey 7-S 
 

ท่ีมา : วรีะชยั  ตนัติวรีะวทิยา (2537: 27)   
 

ตารางท่ี 2.1  แสดงคุณลกัษณะความเป็นเลิศ 8 ประการ ซ่ึงเป็นผลจากโครงสร้าง 7 – S 

 

โครงรสร้างพื้นฐาน 7-S คุณลกัษณะของความเป็นเลิศในเชิงบริหาร 

1.  โครงสร้าง 

2.  กลยทุธ์ 

3.  คนหรือพนกังาน 

 

4.  สไตลก์ารบริหาร 

5.  ระบบและวธีิการ 

6.  ทกัษะ 

7.  ค่านิยมร่วม 

7)  รูปแบบเรียบง่าย และใชพ้นกังานนอ้ย 

2)  การใกลชิ้ดกบัลูกคา้ 

3)  มีความเป็นอิสระในการทาํงาน และความรู้สึกเป็น 

     เจา้ของกิจการ 

4)  เพิ่มผลผลิต โดยอาศยัพนกังาน 

5)  เขม้งวดและผอ่นปรน หรือยดืหยุน่ในการทาํงาน 

6)  ถึงลูกถึงคน สัมผสังานอยา่งใกลชิ้ด 

7)  ทาํแต่ธุรกิจท่ีมีความเช่ียวชาญ และต่อเน่ือง 

8)  เนน้การปฏิบติั 

ท่ีมา : วรีะชยั  ตนัติวรีะวทิยา (2537: 27) 
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 อาํนาจ  วดัจินดา กล่าวถึง กรอบแนวคิด McKinsey 7-S Framework วา่เป็น 

การประเมินองคก์ารดว้ยปัจจยั 7 ประการ และเป็นเคร่ืองมือในการวเิคราะห์องคก์าร ทั้งน้ี  

อาํนาจ วดัจินดา ใหค้วามหมายของปัจจยัทั้ง 7 ดงัน้ี  

(http://www.hrcenter.co.th/HRKnowView.asp?id=647) 

 โครงสร้างองคก์าร (Structure) คือ แผนภูมิหรือโครงสร้างท่ีไดต้ั้งข้ึนตามกระบวนการ 

หรือหน้าท่ีของงานโดยมีการรับบุคลากรให้เข้ามาทํางานร่วมกันในฝ่ายต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุ

เป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้หรือหมายถึง การจดัระบบระเบียบให้กบับุคคล ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป เพื่อนาํไปสู่

เป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากองค์การในปัจจุบนัมีขนาดใหญ่ การจดัองคก์ารท่ีดีจะมีส่วนช่วยให้เกิด

ความคล่องตวัในการปฏิบติังาน ลดความซํ้ าซ้อนหรือขดัแยง้ในหน้าท่ี ช่วยให้บุคลากรได้ทราบ

ขอบเขตงานความรับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจ

ในการบริหารจดัการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และรวดเร็ว 

 กลยุทธ์ขององค์การ (Strategy) การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการอยา่งหน่ึงท่ีจะ

ช่วยให้ผูบ้ริหารตอบคาํถามท่ีสําคญั อาทิ องคก์ารอยู่ท่ีไหนในขณะน้ี องคก์ารมีเป้าหมายอยู่ท่ีไหน 

พันธกิจของเราคืออะไร พันธกิจของเราควรจะเป็นแบบใด และใครเป็นผู ้รับบริการของเรา  

การบริหารเชิงกลยทุธ์จะมีความสําคญัเป็นอยา่งยิ่ง การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องคก์ารกาํหนด

และพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัข้ึนมาได ้และเป็นแนวทางท่ีบุคคลภายในองคก์ารรู้วา่จะใช้

ความพยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบความสาํเร็จ 

 ระบบการปฏิบัติงาน (System) หมายถึง ในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ เพื่ อให้บรรลุ

เป้าประสงคต์ามท่ีกาํหนดไวน้อกจากการจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสม และมีกลยุทธ์ท่ีดีแลว้ การจดัระบบ

การทํางาน (Working System) ก็ มีความสําคัญอย่างยิ่ง อาทิ  ระบบบัญชี/การเงิน (Accounting / 

Financial System) ระบบพสัดุ (Supply System) ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ  (Information  

Technology System) ระบบการติดตาม / ประเมินผล (Monitoring / Evaluation System) ฯลฯ 

 บุคลากร (Staff) หมายถึง ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยท่ีมีความสําคัญต่อการ

ดาํเนินงานขององค์การ องค์การจะประสบความสําเร็จหรือไม่ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่กบัการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการ

วิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต โดยการตดัสินใจเก่ียวกับบุคลากรได้อย่าง

เหมาะสมยิง่ข้ึน 

 ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) หมายถึง ทกัษะในการปฏิบติังานของทรัพยากร

บุคคลในองค์การสามารถแยกทกัษะออกเป็น 2 ดา้นหลกั คือ ทกัษะดา้นงานอาชีพ (Occupational 

Skill) เป็นทกัษะท่ีจะทาํใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีไดต้ามหนา้ท่ี และลกัษณะ

http://www.hrcenter.co.th/HRKnowView.asp?id=647


 29 

งานท่ีรับผิดชอบ เช่น ดา้นการเงิน ดา้นบุคคล ซ่ึงคงตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการศึกษาหรือไดรั้บการอบรม

เพิ่มเติม ส่วนทกัษะ ความถนัด หรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and special talents) นั้นอาจเป็น

ความสามารถท่ีทาํให้พนกังานนั้น ๆ โดดเด่นกว่าคนอ่ืน ส่งผลให้มีผลงานท่ีดีกวา่ และเจริญกา้วหน้า

ในหนา้ท่ีการงานไดร้วดเร็ว ซ่ึงองคก์ารคงตอ้งมุ่งเนน้ในทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่กนั 

 รูปแบบการบริหารจดัการ (Style) แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร

เป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัอย่างหน่ึงของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ พบว่า ความเป็นผูน้าํของ

องคก์ารจะมีบทบาทท่ีสําคญัต่อความสําเร็จ หรือล้มเหลวขององค์การ ผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จ

จะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรมองคก์ารดว้ยการเช่ือมโยงระหวา่งความเป็นเลิศ และพฤติกรรมทาง

จรรยาบรรณใหเ้กิดข้ึน 

 ค่านิยมร่วม (Shared values) ค่านิยมและบรรทดัฐานท่ียึดถือร่วมกนัโดยสมาชิกของ

องคก์ารไดก้ลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหารใน

องคก์าร หรือาจเรียกวา่ วฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงรากฐานของวฒันธรรมองคก์าร คือ ความเช่ือ ค่านิยม

ท่ีสร้างรากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์การ โดยทัว่ไปแลว้ความเช่ือจะสะทอ้นให้เห็นถึง

บุคลิกภาพ และเป้าหมายของผูก่้อตั้ งหรือผูบ้ริหารระดบัสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้นจะกาํหนด

บรรทดัฐาน เป็นพฤติกรรมประจาํวนัข้ึนมาภายในองค์การ ทั้งน้ี เม่ือความเช่ือและค่านิยมได้ถูก

ยอมรับทัว่ทั้ งองค์การและบุคลากกรกระทาํตามค่านิยมเหล่านั้นแล้วองค์การจะมีวฒันธรรมท่ี

เขม้แขง็ 

 สมยศ  นาวีการ (2533 : 125-126) กล่าวว่า แบบจาํลอง 7-S หมายถึง ตวัแปรองค์กร 7 

ตวั ท่ีเร่ิมตน้ดว้ยตวัอกัษร S ท่ีประกอบรวมกนัเรียกวา่ วฒันธรรมองคก์รตามแนวคิดของ McKinsey 

ช้ีใหเ้ห็นวา่ กลยทุธ์จะถูกดาํเนินการ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อเม่ือตวัแปรทางองคก์รทั้ง 7-S ตอ้งมี

ความสอดคลอ้งกนั ส่วนตวัแปรอ่ืน ๆ อีกหกตวัจาํเป็นตอ้งมีความสอดคลอ้ง และสนบัสนุนกลยทุธ์

เช่นเดียวกนั ดงันั้น บริษทัท่ีไดเ้ปล่ียนแปลงกลยุทธ์อยา่งสําคญั ควรจะพิจารณาให้รอบคอบต่อการ

เปล่ียนแปลง S ตวัอ่ืนท่ีจาํเป็นต่อการดาํเนินกลยทุธ์อยา่งมีประสิทธิภาพ  

 ธงชยั  สันติวงษ ์(2533 : 43) กล่าววา่ กลยทุธ์การบริหารองคก์ร ท่ีช่วยใหเ้กิด 

ความสําเร็จไดสู้ง โดยเฉพาะองคก์รธุรกิจท่ีมีการขยายตวัอยา่งรวดเร็ว ซ่ึงกลยทุธ์การบริหารท่ีนิยม

ใช้กนัส่วนมาก คือ การกระจายอาํนาจโดยมุ่งเน้นเก่ียวกบัการจดัโครงสร้างขององค์กรให้เป็นตวั

สร้างประสิทธิภาพ เพื่อมิให้กลยุทธ์การบริหารงานขององค์กรเน้นหนกัในเร่ืองของคนสร้างมาก

เกินไป แต่ให้เนน้ถึงปัจจยัดา้นบุคคล หรือทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นผูป้ฏิบติังานให้มีดุลยภาพระหวา่ง

กัน ทั้ งน้ี กรอบแนวทางการบริหารท่ี Anthony Athos แห่งมหาวิทยาลัย Harvard ได้ริเร่ิมคิดข้ึน 
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หลงัจากนั้น บริษทัท่ีปรึกษาการจดัการช่ือ McKinsey ไดด้ดัแปลงเป็นรูปแบบการบริหารแบบหน่ึง

ท่ีเรียกวา่ 7’S Framework ของ McKinsey คือ เนน้การบริหารในปัจจยัต่าง ๆ ทั้ง 7 ดา้นพร้อมกนั  

 

3. โครงสร้าง อาํนาจหน้าที ่และอตัรากาํลงัข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้าง  

 กรมสรรพสามติ 

 

 3.1 ประวตัิความเป็นมากรมสรรพสามิต 

  กรมสรรพสามิต มีตน้กาํเนิดมาจากการเก็บภาษีจากสินคา้สองประเภท คือ ฝ่ินและ

สุรา ซ่ึงมีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบการจดัเก็บภาษีดังกล่าวแยกจากกัน คือ กรมฝ่ินและกรมสุรา 

(www.excise.go.th) 

  กรมฝ่ิน กิจการฝ่ินในอดีตไดม้อบใหน้ายอากรผกูขาดรับไปจดัทาํ ต่อมารัฐบาล 

ไดเ้ขา้ดาํเนินการตม้และจาํหน่ายฝ่ินเอง โดยจดัตั้ง “กรมฝ่ิน” เม่ือวนัท่ี 20 มกราคม พ.ศ. 2449  

(ร.ศ.125) โดยมีหม่อมเจา้ปิยะภกัดีนารถ ดาํรงตาํแหน่งอธิบดีกรมฝ่ินเป็นคนแรก มีหน้าท่ีเป็นผูท้าํ

การรับมอบกิจการฝ่ินคืนมาจากนายอากร และจดัวางระเบียบการฝ่ินใหเ้ป็นของรัฐบาล 

  กรมสุรา กิจการภาษีสุราแต่เดิมไดมี้การประมูลมอบให้นายอากรผูกขาด รับไป

จดัทาํและนาํเงินอากรสุราส่งต่อกระทรวงพระคลงัฯ ส่วนสุราท่ีนาํเขา้มาจากต่างประเทศให้เก็บภาษี

ขาเขา้เป็นภาษีร้อยชกั 3 และนาํออกซ้ือขายไดท้ัว่ไปอยา่งสินคา้ธรรมดา แต่รายไดอ้ากรสุราเก็บได้

น้อย ภายหลังรัฐบาลจึงได้ทาํสัญญากับนานาประเทศเพิ่มอตัราภาษีสุราให้สูงข้ึน โดยเก็บตาม

ปริมาณแอลกอฮอล์ในนํ้ าสุรา และไดท้รงโปรดเกลา้ฯ ให้ตราพระราชบญัญติัภาษีอากรชั้นใน จุล

ศกัราช 1248 (พ.ศ.2428) ข้ึนสําหรับบงัคบัการจดัเก็บภาษีสุราทั้งท่ีผลิตในประเทศและนาํเขา้มาใน

ราชอาณาจกัรเป็นอตัราอยา่งเดียวกนั ต่อมารัฐบาลไดพ้ิจารณาเห็นวา่หากรัฐบาลเขา้จดัการเร่ืองภาษี

สุราเสียเองทั้ งหมดภาษีสุราคงจะทํารายได้ให้มาก จึงได้มีการจัดตั้ ง “กรมสุรา” เม่ือวนัท่ี 25  

เมษายน พ.ศ.2452 เพื่อดาํเนินการจดัเก็บภาษีสุราทัว่ทุกมณฑล แต่ไดม้อบหมายให้ “อธิบดีกรมฝ่ิน” 

เป็นผูรั้บผดิชอบควบคุมการบริหารงานของกรมสุรา ส่วนการจดัเก็บภาษีสุราต่างประเทศเป็นหนา้ท่ี

ของกรมศุลกากร 

  ต่อมาเม่ือวนัท่ี 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2453 รัฐบาลพิจารณาเห็นวา่การจดัเก็บภาษีสุรา

ถูกแยกอยู ่2 หน่วยงานไม่สะดวกต่อการบงัคบับญัชา จึงแยกงานจดัเก็บภาษีสุราออกจากกรมฝ่ินไป

ให้กรมศุลกากรรับผิดชอบ โดยมอบหมายให้อธิบดีกรมศุลกากรเป็นผูค้วบคุมบงัคบับญัชางาน

จดัเก็บภาษีสุราภายในดว้ย 

 

http://www.excise.go.th/
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  ในสมยัท่ีกรมศุลกากรบญัชางานสุราอยูน้ี่ ในส่วนการจดัเก็บภาษีสุราตามมณฑล

ต่าง ๆ เน่ืองจากไดย้บุเลิกตาํแหน่งคลงัมณฑล เม่ือ พ.ศ.2469 จึงโอนการจดัเก็บภาษีสุราทางหวัเมือง

ไปให้เป็นหน้าท่ีของสรรพากรมณฑล และสรรพากรจงัหวดัจดัทาํโดยมีผูช่้วยเจา้ภาษีสุรามณฑล

และจงัหวดัเป็นผูช่้วยเหลือ 

  ต่อมาจึงไดมี้ประกาศพระบรมราชโองการลงวนัท่ี 22 มิถุนายน พ.ศ. 2472 ความวา่ 

การเก็บภาษีชั้นในเวลานั้นไดข้ยายกิจการออกไปทัว่พระราชอาณาจกัรแลว้ จึงแยกให้ราชการส่วน

น้ีออกจากกรมศุลกากร และตั้งกรมสุราให้มีฐานะเป็นกรมชั้นเจา้กรมในกระทรวงพระคลงัฯ ตั้งแต่

วนัท่ี 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2472 การบงัคบับญัชางานจดัเก็บภาษีสุราในความควบคุมของกรมศุลกากร

ก็เป็นอนัส้ินสุดลง รวมเวลาท่ีกรมสุราอยูใ่นความรับผดิชอบของกรมศุลกากรเป็นเวลาปีเศษ 

  เม่ือแยกงานสุราออกจากรมศุลกากรแลว้ กรมสุราไดป้ฏิบติังานจดัเก็บภาษีสุราสืบ

ต่อมาจนถึงวนัท่ี 12 เมษายน พ.ศ. 2473 ไดมี้ประกาศพระบรมราชโองการ ความวา่ กรมสรรพากร

และกรมสุรานั้นเป็นกรมซ่ึงมีหน้าท่ีและกิจการอนัมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั จึงให้สมทบกรมสุราเขา้

กบักรมสรรพากรในความบงัคบับญัชาของอธิบดีกรมสรรพากรโดยบริหารงานร่วมกบัเจา้กรมสุรา 

  วนัท่ี 9 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2474 ได้มีประกาศพระบรมราชโองการอีกฉบับหน่ึง 

ความว่า กรมสุราซ่ึงได้ไปสมทบกับกรมสรรพากรนั้ นเป็นกรมหารายได้สําคัญกรมหน่ึงใน

กระทรวงพระคลงัฯ และเพื่อจะไดจ้ดังานสุราของประเทศให้เป็นผลดียิง่ข้ึน จึงให้แยกกรมสุราออก

จากกรมสรรพากร และยกฐานะข้ึนเป็นกรมชั้ นอธิบดี รวมเวลาท่ีกรมสุราได้ไปสมทบกับ

กรมสรรพากร 10 เดือน และต่อมาใน พ.ศ.2474 ก็ไดท้าํสัญญาจา้งนายดบับลิว.ดี.รีฟ.ชาวองักฤษ มา

เป็นท่ีปรึกษาราชการกรมสุรา มีหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษาและแนะนาํเก่ียวกบัการจดัเก็บภาษีสุรา 

  ใน พ.ศ. 2474 กรมสุราไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูค้วบคุมและจดัเก็บภาษีไมขี้ดไฟท่ี

ทาํข้ึนในราชอาณาจกัรด้วยอีกอย่างหน่ึง และต่อไปอาจจะมีกิจการอย่างอ่ืนเพิ่มข้ึนอีกก็ได้นาม 

“กรมสุรา” ไม่เหมาะสมกบัหน้าท่ีราชการท่ีปฏิบติัอยู ่จึงไดมี้ประกาศพระบรมราชโองการลงวนัท่ี 

17 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2474 เปล่ียนนาม “กรมสุรา” เป็น “กรมสรรพสามิตต”์ และในวนัรุ่งข้ึนคือวนัท่ี 

18 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2474 ไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ แต่งตั้งหม่อมเจา้จิตรโภคทวี เกษมศรี ดาํรง

ตาํแหน่งอธิบดีกรมสรรพสามิตต ์เป็นคนแรก 

  กรมสรรพสามิตต์ได้บริหารงานอย่างอิสระได้เพียง 5 เดือนเศษ ในวนัท่ี 20 

กรกฎาคม พ.ศ.2474 จึงไดมี้พระบรมราชโองการให้สมทบกรมฝ่ินและกรมสรรพสามิตต์ทั้งสอง

กรมเข้ากับกรมสรรพากร โดยเลิกตําแหน่งอธิบดีกรมฝ่ินและกรมสรรพสามิตต์ให้อธิบดี

กรมสรรพากรเป็นผูบ้งัคบับญัชาทั้งงานฝ่ินและงานสรรพสามิตต์ และเน่ืองจากสถานท่ีทาํการ 

ยงัแยกกนัอยู ่คือ อธิบดียงับงัคบับญัชางานอยูท่ี่กรมสรรพากร ถนนส่ีพระยา ส่วนกรมฝ่ินตั้งอยู ่
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สามเสน และกรมสรรพสามิตตต์ั้งอยูท่ี่ถนนสาธร อธิบดีกรมสรรพากร จึงไดแ้ต่ตั้งผูรั้กษางานข้ึน 2 

คน เป็นผูท้าํการในหน้าท่ีผูช่้วยอธิบดีฝ่ายสรรพสามิตต์คนหน่ึง และเป็นผูท้าํการในหน้าท่ีผูช่้วย

อธิบดีฝ่ายฝ่ินอีกคนหน่ึง ซ่ึงนบัเป็นการมาเขา้สมทบเป็นคร้ังท่ีสอง 

  ในปีพ.ศ. 2476 ไดมี้พระราชกฤษฎีกาจดัวางระเบียบกรมในกระทรวงการคลงั  

ใหแ้ยกงานสรรพสามิตตแ์ละงานฝ่ินออกจากกรมสรรพากรแลว้ตั้งเป็น “กรมสรรพสามิตตแ์ละฝ่ิน” 

และในปีเดียวกนันั้นไดมี้พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2476 ใหแ้กน้าม  

“กรมสรรพสามิตตแ์ละฝ่ิน” เป็น “กรมสรรพสามิต” 

 3.2 โครงสร้าง อาํนาจหน้าที ่และอตัรากาํลงัข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้าง  

กรมสรรพสามิต 

  3.2.1 โครงสร้าง 

    การแบ่งส่วนราชการกรมสรรพสามิต ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรม

สรรพสามิต กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2551 ลงวนัท่ี 23 มกราคม พ.ศ. 2551 ให้กรมสรรพสามิตมี

ภารกิจเก่ียวกบัการบริหารการจดัเก็บภาษีตามกฎหมายวา่ดว้ยภาษีสรรพสามิต กฎหมายวา่ดว้ยพิกดั

อตัราภาษีสรรพสามิต กฎหมายว่าด้วยสุรา กฎหมายว่าดว้ยยาสูบ กฎหมายว่าดว้ยไพ่ กฎหมายว่า

ดว้ยการจดัสรรเงินภาษีสรรพสามิต กฎหมายว่าด้วยการจดัสรรเงินภาษีสุรา กฎหมายว่าด้วยการ

กาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และกฎหมายอ่ืนท่ี

กรมมีหนา้ท่ีบริหารการจดัเก็บ ตลอดจนตรวจสอบ ป้องกนัและปราบปรามการกระทาํความผิดตาม

กฎหมายวา่ดว้ยภาษีสรรพสามิต กฎหมายวา่ดว้ยสุรา กฎหมายวา่ดว้ยยาสูบ และกฎหมายวา่ดว้ยไพ ่

เพื่อให้การจดัเก็บรายไดข้องกรมสรรพสามิตมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นไปตามเป้าหมายท่ี

กระทรวงการคลงักาํหนดไว ้ดงัแสดงในภาพท่ี 2.6 
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ภาพท่ี 2.6  โครงสร้างของกรมสรรพสามิต 
 

ท่ีมา : กรมสรรพสามิต 2556 

อธิบดี 

กลุ่มตรวจสอบ

ภายใน 

โรงงานไพ่ องคก์ารสุรา 

ท่ีปรึกษาดา้นการพฒันา 

และการบริหาร 

การจดัเก็บภาษี 

ท่ีปรึกษาดา้นพฒันาระบบ 

ควบคุมทางสรรพสามิต 

ท่ีปรึกษาดา้นยทุธศาสตร์ 

ภาษีสรรพสามิต 

รองอธิบดี รองอธิบดี รองอธิบดี รองอธิบดี 

สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 

3,4, 

5,และ 7 

สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 

1,2,6, 

และ 10 

สาํนกังานสรรพสามิตภาคท่ี 

8,9, 

และศูนยเ์ทคโนโลยี

สารสนเทศ 

สาํนกัมาตรฐานและพฒันา 

การจดัเก็บภาษี 1 

กลุ่มพฒันาและตรวจสอบ 

ทางเทคนิค 

สาํนกับริหารทรัพยากรบุคคล 

สาํนกักฎหาย 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 

สาํนกัแผนภาษี 

สาํนกัมาตรฐานและ

พฒันา 

การจดัเก็บภาษี 2 

กลุ่มวเิคราะห์สินคา้และ

ของกลาง 

สาํนกังานเลขานุการกรม 

สาํนกัตรวจสอบ 

ป้องกนั 

และปราบปราม 

สาํนกับริหารการคลงั 

และรายได ้

โครงสร้างของกรมสรรพสามิต 
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   การแบ่งส่วนราชการกรมสรรพสามิต ใหแ้บ่งส่วนราชการกรมสรรพสามิต  

ดงัต่อไปน้ี 

   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 

   13) กลุ่มพฒันาระบบริหาร 

   14) กลุ่มตรวจสอบภายใน 

   15) กลุ่มพฒันาและตรวจสอบทางเทคนิค 

   16) กลุ่มวเิคราะห์สินคา้และของกลาง 

  3.2.2 อํานาจหน้าที ่

   ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมสรรพสามิต กระทรวงการคลงั 

พ.ศ. 2551 ไดก้าํหนดอาํนาจหนา้ท่ีใหก้รมสรรพสามิต มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 

   1) ดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยภาษีสรรพสามิต กฎหมายวา่ดว้ยพิกดัอตัรา

ภาษีสรรพสามิต กฎหมายวา่ดว้ยสุรา กฎหมายวา่ดว้ยยาสูบ กฎหมายวา่ดว้ยไพ่ กฎหมายวา่ดว้ยการ

จดัสรรเงินภาษีสรรพสามิต กฎหมายวา่ดว้ยการจดัสรรเงินภาษีสุรา กฎหมายวา่ดว้ยการกาํหนดแผน

และขั้นตอนการกระจายอาํนาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และกฎหมายอ่ืนท่ีกรมมีหน้าท่ี

บริหารการจดัเก็บ 

   2) ตรวจสอบ ป้องกนัและปราบปรามการหลีกเล่ียงภาษีท่ีกรมจดัเก็บ 

   3) เสนอแนะนโยบายการจดัเก็บภาษีท่ีอยูใ่นอาํนาจหนา้ท่ีของกรมต่อ 

กระทรวง 
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   4) ดาํเนินการเก่ียวกบัการประสานแผนงาน การกาํกบั เร่งรัด ติดตามและ 

ประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานในสังกดั และงานสารสนเทศของกรม 

   5) บริหารกิจการขององคก์ารสุราและโรงงานไพ ่

   6) ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหนา้ท่ีของกรมหรือ

ตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย หรือนโยบายเร่งด่วนจากรัฐบาลท่ีสําคัญ ได้แก่ 

โครงการรถยนตค์นัแรก  

  3.2.3 อัตรากาํลังข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้าง 

 

ตารางท่ี 2.2 แสดงอตัรากาํลงัขา้ราชการ พนกังานราชการและลูกจา้งกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

 
 

 
 

ท่ีมา : สาํนกับริหารทรัพยากรบุคคล (ณ วนัท่ี 5 มิถุนายน 2555) 

 

 

 

 

                     ประเภท

กลุมตรวจสอบภายใน 1 7 8 2 10

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 1 1 5 7 6 13

กลุมพัฒนาและตรวจสอบทางเทคนิค 3 6 5 17 31 4 2 3 40

กลุมวิเคราะหสินคาและของกลาง 3 26 3 32 6 1 10 49

สํานักงานเลขานุการกรม 2 7 7 1 2 6 25 22 3 13 63

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 3 16 1 1 6 27 28 35 90

สํานักบริหารการคลังและรายได 4 17 6 3 49 79 28 79 51 237

สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 10 1 16 18 1 14 60 11 3 36 110

สํานักแผนภาษี 7 11 17 4 39 6 1 29 75

สํานักกฎหมาย 6 1 15 14 1 8 45 3 12 60

สํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม 13 5 17 42 2 66 145 26 1 120 292

สํานักมาตรฐานและพัฒนาการจัดเก็บภาษี 1 6 1 13 25 1 16 62 12 1 27 102

สํานักมาตรฐานและพัฒนาการจัดเก็บภาษี 2 6 26 23 13 68 20 2 30 120

รวม 65 8 123 212 3 15 202 628 168 93 372 1,261

อาวุโส
ชํานาญ

งาน

รวม

ทั้งสิ้น

             หนวยงาน                                           

ชํานาญ

การพิเศษ

ชํานาญ

การหรือ

ชํานาญ

การพิเศษ

กรอบอัตรากําลังขาราชการจําแนกตามสังกัดในกรมสรรพสามิต กระทรวงการคลัง

วิชาการ ทั่วไป

รวม

ขาราชการ
พรก.* ลจ. ลช.

ปฏิบัติงาน

หรือ

ชํานาญงาน

ปฏิบัติงานชํานาญการ

ปฏิบัติการ

หรือ

ชํานาญการ
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4. กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  ผู ้ศึกษาได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารวิชาการ เช่น  McKinsey 7-S 

Framework (Peter and Waterman, 1982 อา้งถึงในสมยศ  นาวีการ, 2549) และแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ

ของ John ,Gary (1996 อา้งถึงในปภาวดี   มนตรีวตั ,6-21) การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช้ตวัแปรในการศึกษา

วิจยั ประกอบด้วย ตวัแปรตน้ ได้แก่  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจตามแนวคิดโครงสร้างพื้นฐานของ

องคก์าร 7-S  ประกอบดว้ย โครงสร้างองค์การ (Structure) กลยทุธ์ (Strategy) ระบบ (System) บุคลากร 

(Staff) แบบการบริหาร (Style) ทกัษะ (Skill) ค่านิยมร่วม (Shared value) และตวัแปรตาม ไดแ้ก่  ปัจจยั

ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ John , Gary  (1996 อา้งถึงใน ปภาวดี  มนตรีวตั ,6-21)  

ประกอบดว้ย ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย ดงัแสดงในภาพท่ี 2.7 
 

  ตัวแปรต้น         ตัวแปรตาม 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.7  กรอบแนวคิดการวจิยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. อตัราเงินเดือน 

6. ระยะเวลาปฏิบติังาน 

7. ตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1. ความพยายาม 

2. ความมุ่งมัน่ 

3. การมีทิศทาง 

4. การมีเป้าหมาย 

 

ปัจจัยโครงสร้างพืน้ฐานขององค์การ 

1. โครงสร้างองคก์าร (Structure)  

2. กลยทุธ์ (Strategy)  

3. ระบบ (System)  

4. บุคลากร (Staff)  

5. แบบการบริหาร (Style)  

6. ทกัษะ (Skill)  

7. ค่านิยมร่วม (Shared value) 
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 

 วิชัย  สินโทรัมย์ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ

ขา้ราชการธุรการ สํานกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง ผลการวิจยัพบวา่ (1) ในภาพรวม ขา้ราชการ

ธุรการสํานกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ในระดบัมาก โดยดา้น

ความพยายามในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และด้านความมุ่งมัน่ในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  

(2) ปัจจัยท่ี มีผลต่อแรงจูงใจ พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน และปัจจัยสุขอนามัยด้าน

สัมพนัธภาพกบัเพื่อร่วมงาน มีผลมากท่ีสุดต่อแรงจูงใจในการทาํงาน (3) ปัญหาต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงาน พบว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีขา้ราชการธุรการไดรั้บไม่เพียงพอกบัการดาํรงชีพใน

สถานการณ์ปัจจุบนั การมอบหมายงานไม่ตรงกบัความรู้ ความสามารถ และตาํแหน่งหน้าท่ีของ

ผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งการกาํหนดแนวทางในการปฏิบติังานและการพิจารณาความดีความชอบไม่

ชดัเจน ใหข้า้ราชการผูป้ฏิบติัเขา้มามีส่วนร่วม มอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้ ความสามารถ จดัทาํ

คู่มือการปฏิบติังาน เพื่อให้การทาํงานเป็นแนวทางเดียวกนั รวมทั้งจดัสวสัดิการเพิ่มเติม เช่น จดัรถ

รับส่ง ท่ีพกัอาศยั  

 ยุทธพงษ์  ปัญญาใส (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ป้องกันรักษาป่า สํานักจัดการทรัพยากรป่าไม้ท่ี  6 (อุดรธานี) กรมป่าไม้  ผลการวิจัยพบว่า  

(1) ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการป้องกันรักษาป่าในระดับมาก โดยด้านความ

กระตือรือร้น มีค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นความพยายาม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (2) ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมี

ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการป้องกันรักษาป่าในระดับมาก โดยด้าน

ความสําเร็จในการปฏิบติังานและดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากนั และดา้น

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (3) การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของ

แรงจูงใจในการป้องกนัรักษาป่า พบวา่ในภาพรวมดา้นความสาํเร็จในกาปฏิบติังานมีผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานป้องกนัรักษาป่า พบว่าในภาพรวมด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงานมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานป้องกนัรักษาป่ามากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

และด้านความรับผิดชอบ ตามลําดับ (4) ข้อเสนอแนะ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์

ทรัพยากรป่าไม ้ขาดวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนน้อยเม่ือเทียบกบัความ

เส่ียงในการปฏิบติังาน จึงควรเพิ่มค่าตอบแทน 

 พรทิพย์  เจนหัตถการกิจ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนตาํบล อาํเภอวงัจนัทร์ จงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบว่า (1) ประชากรท่ีศึกษามี

แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบล อาํเภอวงัจนัทร์ จงัหวดัระยอง 
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โดยรวมอยู่ในระดบัมากทั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามยั (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล อาํเภอวงัจนัทร์ จงัหวดัระยอง จาํแนกตามลกัษณะ

ส่วนบุคคลพบว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับแรงจูงใจในการทํางานไม่แตกต่างกัน (3) แนวทาง

เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานด้านปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ผูบ้งัคบับญัชาควรพิจารณา

ความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจากผลงานมากข้ึน เพื่อให้พนกังานท่ีทาํงานมีขวญัและกาํลงัใจ

ในการทาํงานมากยิ่งข้ึน ส่วนด้านปัจจยัอนามยั ผูบ้ริหารควรพิจารณาเพิ่มเงินเดือน/ค่าตอบแทน 

สวสัดิการมากข้ึน เพื่อใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพปัจจุบนั 

 คนัศร  แสงศรีจนัทร์ (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรเทศบาลตาํบลบ้านดู่ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจพบว่า ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความ

รับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด 

ส่วนในปัจจยัการบาํรุงรักษา พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ด้านการปกครองบงัคบับัญชา ด้านความมัน่คง ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด นอกจากน้ี 

พบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัการบาํรุงรักษามีระดบัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ี

ไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 แสงเพ็ชร แสงจนัทร์ (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพอาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า (1) ด้านปัจจยั

ภายนอกของงานในภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีเม่ือพิจารณาแต่ละดา้น พบวา่ ดา้น

ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในองคก์ร รองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย ไดแ้ก่ ด้านค่าตอบแทน ปัจจยัภายในของงาน 

โดยภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่  

ด้านการยอมรับ รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงาน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่  

ด้านความก้าวหน้า (2) ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากร

วิทยาลยัการอาชีพฝาง อาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ จาํแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน 

ตําแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน พบว่า โดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันไม่เป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้(3) ผลการวเิคราะห์ แนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

วิทยาลยัการอาชีพฝาง อาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ขอ้มูลพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็น

วา่การเพิ่มเงินหรือเพิ่มค่าตอบแทนแก่บุคลากร ควรจะพิจารณาท่ีงานหลกัและงานพิเศษ รองลงมา

เห็นว่าการพิจารณาเล่ือนขั้นตาํแหน่ง ควรจะพิจารณาจากหนา้ท่ีหลกัท่ีรับผิดชอบและตอ้งการให้
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พิจารณาความดีความชอบท่ีดา้นความรู้ความสามารถในการทาํงานเท่ากนั และผูต้อบแบบสอบถาม

ยงัเห็นวา่การให้ค่าตอบแทนใหพ้ิจารณาตามลกัษณะของสายงาน ควรมีส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานท่ี

ดีหัวหน้าควรให้ความยุติธรรมแก่ลูกน้อง และแสวงหาความมัน่คงให้ลูกน้อง นอกจากน้ีผูต้อบ

แบบสอบถามเห็นว่า ควรจะมีอุปกรณ์ทางด้านส่ือการสอนให้เหมาะสม และส่วนน้อยเห็นว่า 

ผูบ้ริหารควรจะรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 

 ดวงเพ็ญ  ศรีพรหม (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบล ศึกษาเฉพาะกรณี ในเขตพื้นท่ีอําเภอวงัม่วง และอําเภอ

มวกเหล็ก จงัหวดัสระบุรี ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวม

อยู่ในระดบัมาก โดยเป็นผลมาจากปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ นโยบายและ

การบริหารงาน การนิเทศงานและการปกครองบงัคบับญัชา เงินเดือนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์

ในหน่วยงาน สภาพแวดลอ้ม ความมัน่คงในงาน ความสาํเร็จในงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน

ท่ีทาํ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า เม่ือเปรียบเทียบกับปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลในภาพรวม พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน รายได้ การเข้ารับราชการ ประสบการณ์การทํางาน และสถานท่ีทํางานต่างกัน 

แรงจูงใจในการปฏิบติัไม่แตกต่าง ๆ 

 กีรติกานต์  สุธีรยงประเสริฐ (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบลท่าฉนวนและองค์การบริหารส่วนตาํบลหนองตูม อาํเภอกง

ไกรลาส จงัหวดัสุโขทยั ผลการศึกษา พบวา่ (1) ระดบัแรงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตาํบลท่าฉนวนและองค์การบริหารส่วนตาํบลหนองตูม อาํเภอกงไกรลาส 

จงัหวดัสุโขทัย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ระดับแรงจูงใจด้าน

ความสําเร็จของงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ส่วนด้าน

เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนตาํบลท่าฉนวนและองค์การบริหารส่วนตาํบลหนองตูมทุกด้านไม่มีความ

แตกต่างกัน  ยกเว้นด้านความรับผิดชอบ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  

(3) ขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ควรปรับค่าตอบแทนให้สูงข้ึนและเหมาะสมกบั

สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ควรมีอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัให้เพียงพอในการปฏิบติังาน และควรมีการ

กิจกรรมเพื่อเช่ือมความสามคัคีในการปฏิบติังานร่วมกนั  

 เกศแกว้  มนต์วิเศษ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาย

สนบัสนุน มหาวทิยาลยับูรพา ผลการศึกษาพบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีปัจจยัจูงใจ

สูงกว่าปัจจยัคํ้ าจุน จากการศึกษารายดา้นพบว่า ด้านความสําเร็จของงาน ปรากฏว่า ขา้ราชการมี
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แรงจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากมีความภูมิใจในความสําเร็จในการทาํงาน รวมทั้ง

ปฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้และสามารถแกไ้ขปัญหาเหล่านั้นไดดี้ ดา้นลกัษณะงาน

ปรากฏว่าขา้ราชการมีแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายตรง

กับความรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีท้าทาย น่าสนใจ เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเร่ิม ด้านความ

รับผิดชอบ ผลการศึกษาพบว่า มีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งน้ี เน่ืองมาจาก

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีสําคญัและเร่งด่วนให้ทาํอยู่เสมอ อีกทั้งมอบหมายงานใหม่ ๆ ให้

รับผิดชอบ มอบอาํนาจและการตดัสินใจในการปฏิบติังานใหม่ ๆ ให้ ด้านการยอมรับนับถือ ผล

ปรากฏว่าแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ี ขา้ราชการมีความตระหนกัดีวา่ ตนเอง

เป็นบุคคลท่ีมีส่วนร่วมต่อความสําเร็จของงาน ทั้งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานชมเชยผลงานท่ี

ทาํสาํเร็จ เป็นตน้  

 ณธษา  จนัทร์หอม (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั

ในเครือเวน้กรุ๊ป สรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในเครือเวน้ 

กรุ๊ป ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน

ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านค่าจา้งและผลตอบแทน ด้านการยอมรับนับถือ 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 6 ขอ้ ไดแ้ก่ การช่วยเหลือและการสนบัสนุนการ

ปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา การให้/รับคาํปรึกษาระหวา่งเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกนั การ

ช่วยเหลือและสนบัสนุนการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน ความสามคัคีของบุคคลในหน่วยงาน การ

ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงาน ความเป็นกันเองระหว่างพนักงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา และความสามารถในการปฏิบติังานแทนกนัในหน่วยงานตน้สังกดั ตามลาํดบั 

 อ้อมอารีย์  ยี่วาศรี (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ปกครอง ท่ีทําการปกครองอําเภอในเขตจังหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน จาํนวน 10 ดา้น โดยรวมมีอยู่ในระดบัมาก เฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก คือ ดา้น

การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสําเร็จของงาน และดา้นลกัษณะของงาน ผลการเปรียบเทียบ 

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองท่ีทําการปกครองอาํเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดับ

เงินเดือนประสบการณ์ในการทํางานท่ีมีแตกต่างกัน โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกนั ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
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 เยาวลกัษณ์  ม่วงมี (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

ของรัฐ กรมสรรพากร ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

คือ ดา้นลกัษณะงาน รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และน้อยท่ีสุด คือ ดา้นสภาพ

การทาํงาน (2) ระดบัผลการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัดี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

ดา้นท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุด คือ ดา้นการตรงต่อเวลา รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพของงาน และ

ตํ่าสุดคือ ดา้นการมีส่วนร่วม (3) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานและความเจริญเติบโต ดา้น

การยอมรับนับถือ และความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชา ด้านความสําเร็จในงาน ด้านสภาพการ

ทาํงานและความปลอดภยั ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร

องคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถใช้

เป็นตวัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานได ้ร้อยละ 51.50  โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ 

ดา้นความสําเร็จในงาน ประกอบด้วย ปฏิบติังานไดส้ําเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย และทนัเวลาตามท่ี

หน่วยงานกาํหนด มีความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดท้าํสําเร็จลุล่วงไปแลว้ ความสาํเร็จในงานท่ีไดรั้บ

มีส่วนช่วยกระตุน้/จูงใจใหอ้ยากทาํงานมากข้ึน และผลงานและความคิดเห็นเป็นท่ียอมรับของเพื่อน

ร่วมงาน 

 สรัญพทัธ์  เอ๊ียวเจริญ (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม ผลการวิจัยพบว่า (1) พนักงานเทศบาลในจังหวดั

นครปฐมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ความพยาม

ยามมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาการมีทิศทาง การมีเป้าหมาย และความมุ่งมัน่ มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (2) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ท่ีสุด แบ่งเป็น 

2 ส่วน คือ (2.1) ปัจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ความสําเร็จในงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด และความกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียตํ่า และ (2.2) ปัจจยัสุขวทิยา 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ สภาพการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

และเงินเดือน/ผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  

 ประสงค์ ภาเรือง (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู

เทศบาลจงัหวดัอุบลราชธานี” ผลการวิจยัพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานครู

เทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก (2) พนักงานครูเทศบาลท่ีมี

ตาํแหน่งต่างกัน  เพศต่างกัน อายุต่างกัน  ระดับการศึกษาต่างกัน  และมีประสบการณ์ในการ
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ปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาล จงัหวดัอุบลราชธานี 

โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 รชพร รัตนาวิวฒัน์พงศ์ (2545) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ระดบัหัวหน้างานของบริษทัตวัแทนโฆษณาในประเทศไทย ผลการวิจยัพบวา่ (1) แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานระดบัหัวหน้างานของบริษทัตวัแทนโฆษณาในประเทศไทยทั้ง 8 ดา้น มี

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจท่ี

อยู่ในระดบัปานกลางทุกด้านซ่ึงสอดคล้องกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม (2) ลักษณะ

บุคคลดา้นเพศ ดา้นประสบการณ์การทางานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่

แตกต่างกนั แต่ลกัษณะบุคคลด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา และด้านจานวนคร้ังท่ีเปล่ียนงานท่ี

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั (3) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน (4) ขนาดองค์กรท่ีแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน (5) ผลการวิเคราะห์เน้ือหาสาระความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัหวัหนา้ พบวา่ นอกจากแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน

องคป์ระกอบทั้ง 8 ดา้นดงักล่าวขา้งตน้แลว้ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน บรรยากาศในท่ีทา

งาน และการปกครองของผูบ้งัคบับัญชายงัเป็นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทัตวัแทนโฆษณาเป็นอยา่งยิง่  

 วาสนา พฒันานนัท์ชยั (2553) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงานสํานกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย”์ ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานสํานกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ และ

ปัจจยัค้าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัมีรายละเอียดดังน้ี (1) ด้าน

ความสาํเร็จในการทาํงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  

(2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง (3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่

ในระดบัมาก (4) ด้านความรับผิดชอบ พบว่า พนักงานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบัมาก (5) ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการ 

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (6) ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจ

อยูใ่นระดบัมาก 

 นิธิรา สองเมือง (2552) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบล

ในพื้นท่ีเส่ียงของจงัหวดัปัตตานี” ผลการวิจยัพบว่า (1) ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมากท่ีสุดท่ีอาํเภอยะรัง และน้อยท่ีสุดท่ีอาํเภอหนองจิก 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายอาํเภอ  พบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดของอําเภอยะรัง ได้แก่  ด้าน

ความกา้วหน้า ของอาํเภอยะหร่ิง ไดแ้ก่ ดา้นความทา้ทายของงาน และอาํเภอหนองจิก ไดแ้ก่ ดา้น

การยอมรับนบัถือ (2) เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจของพนกังาน

ส่วนตาํบลอาํเภอหนองจิกมีความแตกต่างจากปัจจยัจูงใจของพนกังานส่วนตาํบลในอาํเภอยะรังและ

ยะหร่ิง ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ในทุกดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ 

ความสําเร็จของงาน ความกา้วหน้า และความทา้ทายของงาน ส่วนอาํเภอยะรังและยะหร่ิงมีความ

แตกต่างกัน 2 ด้าน คือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า (3) ข้อเสนอแนะในการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในพื้นท่ีเส่ียงของจงัหวดัปัตตานีพบว่า ดา้นสวสัดิการควรมี

การเพิ่มจาํนวนเงินเส่ียงภยัและควรจดัจ่ายทนัทีโดยไม่รอเบิกจ่ายช่วงส้ินปีงบประมาณ การให้อายุ

งานทวีคูณ การเล่ือนระดบัเป็นกรณีพิเศษ จดัให้มีการอบรมภาษามลายทูอ้งถ่ิน ดา้นความปลอดภยั

ควรจดัให้มีมาตรการรักษาความปลอดภยั มีการปรนเร่ืองเวลาการปฏิบติังาน การสร้างความรัก

ความสามคัคีใหเ้กิดข้ึนภายในชุมชนเพื่อสร้างความเขม้แขง็ 

 

 

 

 

 



 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 ในการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรม

สรรพสามิต ซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม

สรรพสามิต เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนเสนอแนะแนวทางในการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey research) ผูว้ิจยัไดก้าํหนดวิธี

การศึกษา ดงัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากร ประกอบดว้ย 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

  1) บุคลากรของกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํนวน 1,261 คน ซ่ึงประกอบดว้ย 

ขา้ราชการประเภททัว่ไป ขา้ราชการประเภทวชิาการ พนกังานราชการ และลูกจา้ง ดงัแสดง 

ในตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  บุคลากรกรมสรรพสามิตส่วนกลาง 
 

ประเภท จํานวน (คน) 

(1)  ขา้ราชการประเภททัว่ไป 

                    -  ระดบัปฏิบติังาน 

                    -  ระดบัชาํนาญงาน 

                    -  ระดบัอาวโุส 

(2)  ขา้ราชการประเภทวชิาการ 

                    -  ระดบัปฏิบติัการ 

                    -  ระดบัชาํนาญการ 

                    -  ระดบัชาํนาญการพิเศษ 

(3)  พนกังานราชการ 

(4)  ลูกจา้ง 

 

65 

152 

3 

 

212 

131 

65 

168 

465 

รวม 1,261 

ท่ีมา : สาํนกับริหารทรัพยากรบุคคล ณ วนัท่ี 5 มิถุนายน 2555) 
 

  2) ผูบ้ริหารระดบัผูอ้าํนวยการส่วน จาํนวน  26  คน 

 1.2 กลุ่มตัวอย่าง ประกอบดว้ย 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

  1) บุคลากรของกรมสรรพสามิตส่วนกลาง จาํนวน 304 คน ซ่ึงคาํนวณไดจ้ากสูตร

ของทาโร่ยามาเน่ (Taro Yamane,1973)  ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95%  และความคลาดเคล่ือนของ 

การสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั 0.05  ดงัน้ี 

สูตร                        N 

                                   1 + Ne2    

 โดยท่ี e      =     ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (0.05) 

  N     =     ขนาดของประชากร 

  n      =     ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

                         1,261 

                                 1 + 1,261(0.05)2 

                1,261 

                             4.152 

304 

 n     = 

 n     = 

   = 

   = 
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   ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรกรมสรรพสามิตส่วนกลาง ท่ีใช้ใน

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จาํนวน 304 คน ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขนาดตวัอยา่งดว้ยวิธีตามสัดส่วนแบบชั้นภูมิ 

(Proportional Stratification)  ดงัแสดงในตารางท่ี 3.2  

 

ตารางท่ี 3.2  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 

         สายงาน         ระดบัชั้น       ประชากร  กลุ่มตวัอยา่ง 

  ประเภททัว่ไป  ปฏิบติังาน     65          16  

   ชาํนาญงาน             152          36 

   อาวโุส           3            1 

  ประเภทวชิาการ ปฏิบติัการ             212           51  

   ชาํนาญการ             131           32 

   ชาํนาญการพิเศษ                65           16 

  พนกังานราชการ              168           40  

  ลูกจา้ง                465         112 

                  รวม            1,261          304 

การสุ่มตวัอยา่งใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 

 

  2) ผูบ้ริหารระดบัผูอ้าํนวยการส่วน จาํนวน 5 คน สุ่มตวัอยา่งโดยวธีิจบัสลาก 

รวมตวัอยา่งทั้งส้ิน 309 คน 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  

 

 เคร่ืองมือการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ 

 2.1 แบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาวิจยัสร้างข้ึนมาเพื่อใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ี

เป็นบุคลากรกรมสรรพสามิตส่วนกลาง โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

  ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และตาํแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบติังาน 

ลกัษณะคาํถามแบบเลือกตอบ 
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  ส่วนที ่2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตประกอบดว้ย 4  

ดา้นไดแ้ก่ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง การมีเป้าหมาย ลกัษณะคาํถามปลายปิด แบ่งเป็น 

4 ระดบั โดยค่าแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี 

    4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมากท่ีสุด 

    3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมาก  

    2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 

    1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  

  ส่วนที ่3 ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร  

ดา้นกลยทุธ์ ดา้นระบบ ดา้นบุคลากร ดา้นแบบการบริหาร ดา้นทกัษะ ดา้นค่านิยมร่วม ลกัษณะ 

คาํถามเป็นแบบปลายปิด 

  ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรม

สรรพสามิต ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายเปิด 

 2.2 แบบสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างสําหรับใช้กบัผูบ้ริหารระดบั

ผูอ้าํนวยการส่วน จาํนวน 5 คน เพื่อรวบรวมขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาวิจยัไดด้าํเนินการจดัส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่ง 

คือ ขา้ราชการ พนักงานราชการและลูกจา้งของกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง และเก็บรวบรวม

แบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง ซ่ึงไดรั้บแบบสอบถามคืน จาํนวน 254 ชุด คิดเป็น 84%  และสัมภาษณ์

โดยใชแ้บบสัมภาษณ์ผูอ้าํนวยการส่วน จาํนวน 5 คน คิดเป็น 100% การศึกษาคร้ังน้ีใช้เวลาในการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งเมษายน ถึงกรกฎาคม 2556           

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลเสร็จเรียบร้อยแลว้ ผูศึ้กษาวจิยัไดท้าํการตรวจสอบความถูกตอ้ง 

สมบูรณ์ของขอ้มูลอีกคร้ัง แลว้นาํขอ้มูลมาทาํการบนัทึกลงรหัสขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้

โปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ แลว้ทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 
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 4.1 คาํถามส่วนท่ี 1 ใช้ค่าความถ่ีและร้อยละ วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

และตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

 4.2 คาํถามส่วนท่ี 2 คาํถามเพื่อสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมสรรพสามิต ประกอบดว้ย 4 ดา้นไดแ้ก่ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง 

การมีเป้าหมาย แบ่งเป็น 4 ระดบั โดยใชก้ารหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

  ในตอนท่ี 2 เป็นคาํถามแบบให้เลือกตอบโดยใช้ขอ้ความแต่ละข้อมีคาํตอบให้

เลือกแบ่งเป็น 4 ระดบั ตามแบบของ Likert,s scale เพื่อวดัประเด็นต่าง ๆ สําหรับคาํตอบแบ่งเป็น 4 

ระดบั โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี  

  4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมากท่ีสุด 

  3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมาก 

  2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย  

  1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

  เม่ือรวบรวมและแจกแจงความถ่ีแลว้ จะใชค้ะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง  

แบ่งระดบัความคิดเห็นของบุคลากรกรมสรรพสามิตส่วนกลาง ออกเป็น 4 ระดบั โดยมีวธีิคาํนวณ 

ความกวา้งของชั้น ดงัน้ี 

ความกวา้งของชั้น         คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

                                                     จาํนวนชั้น 

        แทนค่า                   4 – 1 

                                                      4 

                                    0.75 

 โดยมีระดบัการแปลความหมาย ดงัน้ี 

  3.26 – 4.00   หมายถึง      มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมากท่ีสุด 

  2.51 – 3.25   หมายถึง      มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมาก 

  1.76 – 2.50 หมายถึง      มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีนอ้ย 

  1.00 – 1.75 หมายถึง     มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีนอ้ยท่ีสุด 

 4.3 การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ ใชก้ารหาค่าที และเอฟ หรือการวเิคราะห์ 

ความแปรปรวนทางเดียว  

 4.4 คาํถามส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารท่ีส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่  

   = 

   = 

   = 
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ดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้นกลยทุธ์ ดา้นระบบ ดา้นบุคลากร ดา้นแบบการบริหาร ดา้นทกัษะ  

ดา้นค่านิยมร่วม โดยใชก้ารหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 4.5 การส่งผลของปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต ใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

 4.6 คาํถามส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะเพื่อสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมสรรพสามิต เป็นคาํถามปลายเปิด โดยการสังเคราะห์และจดัหมวดหมู่ เน้ือหา แจกแจง

ความถ่ีนาํเสนอในรูปความเรียง 

 



 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรม 

สรรพสามิตในส่วนกลาง ผูศึ้กษานาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 7 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

ในส่วนกลาง 

 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ผลของปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

 ตอนท่ี 6 ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

 ตอนท่ี 7 ผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการส่วน เก่ียวกบัแนวทาง 

ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 เพศ 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของบุคลากรกรมสรรพสามิต จาํแนกตามเพศ 
 

           เพศ จํานวน ร้อยละ 

ชาย 77 30.31 

หญิง 177 69.69 

รวม 254 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการบุคลากรกรมสรรพสามิต ท่ีเป็น

กลุ่มตวัอยา่ง ส่วนมากเป็นเพศหญิง จาํนวน 177 คน (ร้อยละ 69.69) และเป็นเพศชาย จาํนวน 77 คน 

(ร้อยละ 30.31) 

 

 1.2 อายุ 

 

ตารางท่ี 4.2  จาํนวนและร้อยละของบุคลากรกรมสรรพสามิต จาํแนกตามอาย ุ

 

 

  จากตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิต ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง  

มีอายุอยูใ่นช่วง 30 – 40 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 126 คน (ร้อยละ 49.6) และช่วงตํ่ากวา่ 30 ปี นอ้ยท่ีสุด 

จาํนวน 33 คน (ร้อยละ 13.0) 

 

 1.3 สถานภาพ 

 

ตารางท่ี 4.3  จาํนวนและร้อยละของบุคลากรกรมสรรพสามิต จาํแนกตามสถานภาพ 

 

           สถานภาพ จํานวน ร้อยละ 

โสด 131 51.57 

สมรส 116 45.67 

ม่าย/หยา่ร้าง 7 2.75 

รวม 254 100.00 
 

 

           อายุ จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 33 12.99 

30 – 40 ปี 126 49.61 

41 – 50 ปี 37 14.57 

50  ปีข้ึนไป 58 22.83 

รวม 254 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรกรมสรรพสามิต ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งมี

สถานภาพโสดมากท่ีสุด จาํนวน 131 คน (ร้อยละ 51.57) และสถานภาพม่าย/หย่าร้างน้อยท่ีสุด 

จาํนวน 7  คน (ร้อยละ 0.39) 

 

 1.4 ระดับการศึกษา 

 

ตารางท่ี 4.4  จาํนวนและร้อยละของบุคลากรกรมสรรพสามิต จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

           ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 32 12.60 

ระดบัปริญญาตรี 158 62.20 

ระดบัปริญญาโท 65 25.20 

ระดบัปริญญาเอก - - 

รวม 254 100.00 

 

  จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิต ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง

ส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 158 คน (ร้อยละ 62.20) และระดบัการศึกษาตํ่ากวา่

ปริญญาตรี นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 32 คน (ร้อยละ 12.60) 

 

 1.5 อตัราเงินเดือน 

 

ตารางท่ี 4.5  จาํนวนและร้อยละของบุคลากรกรมสรรพสามิต จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 

 

           อตัราเงินเดือน จํานวน ร้อยละ 

  8,000 – 10,000 บาท 7 2.76 

10,001 – 15,000 บาท 51 20.08 

15,001 – 20,000 บาท 89 35.04 

20,001 – 25,000 บาท 43 16.93 

มากกวา่ 25,000 บาท 64 25.20 

รวม 254 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิต ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง  

มีอตัราเงินเดือน 15,000 – 20,000 บาท มากท่ีสุด จาํนวน 89 คน (ร้อยละ 35.04) และอตัราเงินเดือน

ระหวา่ง 8,000 – 10,000 บาท นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 7 คน (ร้อยละ 2.76) 

 

 1.6 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 

ตารางท่ี 4.6 จาํนวนและร้อยละของบุคลากรกรมสรรพสามิต จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

           ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 5 ปี 71 27.95 

5 – 10 ปี 49 19.25 

11 – 20 ปี 56 22.05 

21 – 30 ปี 57 22.44 

มากกวา่ 30  ปี 21 8.27 

รวม 254 100.00 
    

 

  จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิต ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง  

มีระยะเวลาการปฏิบติังานตํ่ากวา่ 5 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 71 คน (ร้อยละ 27.95) และระยะเวลา 

การปฏิบติังานมากกวา่ 30 ปี นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 21 คน (ร้อยละ 8.27) 
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 1.7 ตําแหน่งหน้าทีใ่นการปฏิบัติงาน 

 

ตารางท่ี 4.7 จาํนวนและร้อยละของบุคลากรกรมสรรพสามิต จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ท่ี 

 ในการปฏิบติังาน 

 

           ตําแหน่ง จํานวน ร้อยละ 

ประเภททัว่ไป 56 22.05 

     - ปฏิบติังาน 14 5.51 

     - ชาํนาญงาน 40 15.75 

     - อาวโุส 2 0.79 

ประเภทวชิาการ 111 43.70 

     - ปฏิบติังาน 29 11.42 

     - ชาํนาญงาน 70 27.56 

     - อาวโุส 12 4.72 

พนักงานราชการ 24 9.45 

ลูกจ้าง 63 24.80 

รวม 254 100.00 

 

  จากตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิต ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง  

มีสายงานประเภทวิชาการ มากท่ีสุด จาํนวน 111 คน (ร้อยละ 43.70) และสายงานประเภทพนกังาน

ราชการ นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 24 คน (ร้อยละ 9.45) และเม่ือพิจารณาในระดบัชั้นปรากฏผล ดงัน้ี 

  ประเภททั่วไป ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิต ประเภททั่วไป 

จาํนวน 56 คน มีระดบัชั้นชาํนาญงานมากท่ีสุด จาํนวน 40 คน (ร้อยละ 15.75) และระดบัชั้นอาวุโส 

นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 2 คน (ร้อยละ 0.79) 

  ประเภทวิชาการ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิต ประเภทวิชาการ 

จาํนวน 111 คน มีระดับชั้นชํานาญการ มากท่ีสุด จาํนวน 70 คน (ร้อยละ 27.56) และระดับชั้ น

ชาํนาญการพิเศษนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 12 คน (ร้อยละ 4.72) 

  ประเภทพนักงานราชการ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิต ประเภท

พนกังานราชการ จาํนวน 24 คน (ร้อยละ 9.45) 
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  ประเภทลูกจ้าง ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิต ประเภทลูกจ้าง 

จาํนวน 63 คน (ร้อยละ 24.80) 

 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรกรมสรรพสามติ 

 ในส่วนกลาง 

 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ดา้นความพยายามในการทาํงาน 3.43 0.47 มากท่ีสุด 

2. ดา้นความมุ่งมัน่ในการทาํงาน 3.29 0.46 มากท่ีสุด 

3. ดา้นการมีทิศทางในการทาํงาน 3.23 0.49 มาก 

4. ดา้นการมีเป้าหมายในการทาํงาน 3.12 0.49 มาก 

รวม 3.27 0.41               มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.27) โดยในดา้นความพยายามในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.43) และดา้นการมีเป้าหมายในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.12)  

 

 2.1 ด้านความพยายามในการทาํงาน 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ดา้นความพยายามในการทาํงาน 

 

ด้านความพยายามในการทาํงาน    S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านปฏิบัติงานในความรับผิดชอบอย่าง

เตม็กาํลงัความสามารถ 

3.46 0.54 มากท่ีสุด 

2. ท่ านป รับ ป รุงการป ฏิบัติงาน ใน ความ

รับผดิชอบใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

3.39 0.56 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 

 

ด้านความพยายามในการทาํงาน    S.D. ระดับความคิดเห็น 

3. ท่านมกัแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อนาํมาใช้

ในการปฏิบติังาน 

3.45 0.53 มากท่ีสุด 

4. ท่านพร้อมจะแกไ้ขขอ้ผิดพลาดในงานดว้ย

ความเตม็ใจ 

3.48 0.55 มากท่ีสุด 

5. ท่ าน เช่ือว่าความพ ยายาม จะส่ งผลต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพงานของท่าน 

3.36 0.68 มากท่ีสุด 

รวม 3.43 0.47               มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดับแรงจูงใจ

เก่ียวกบั การปฏิบติังานด้านความพยายามในการทาํงาน ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.43) โดย

ประเด็น พร้อมจะแก้ไขขอ้ผิดพลาดในงานด้วยความเต็มใจ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.48) และ

ประเด็นเช่ือวา่ความพยายามจะส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.36) 

 

 2.2 ด้านความมุ่งมั่นในการทาํงาน 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ดา้นความมุ่งมัน่ในการทาํงาน 

 

ด้านความมุ่งมั่นในการทาํงาน    S.D. ระดับความคิดเห็น 

6. ท่านได้ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ จึงมีความมุ่งมัน่กบัทุกงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.33 0.58 มากท่ีสุด 

7. เม่ือพบกับปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน

ท่านมีความเช่ือมัน่ว่าจะแก้ไขได้และไม่

เคยยอ่ทอ้ 

3.33 0.56 มากท่ีสุด 

 

 



 57 

ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 

 

ด้านความมุ่งมั่นในการทาํงาน    S.D. ระดับความคิดเห็น 

8. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานท่ีทาํ

ทาํใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการทาํงาน 

2.94 0.85 มาก 

9. ท่านยินดีทาํงานนอกเวลาทาํการเม่ือจาํเป็น

เพื่อใหง้านแลว้เสร็จ 

3.48 0.56 มากท่ีสุด 

10. ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติั งาน

สมํ่าเสมอ 

3.39 0.57 มากท่ีสุด 

รวม 3.29 0.46               มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัแรงจูงใจ

เก่ียวกบั การทาํงานดา้นความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.29) โดยประเด็น

ยินดีทาํงานนอกเวลาทาํการเม่ือจาํเป็นเพื่อให้งานแล้วเสร็จ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.48) และ

ประเด็นมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานท่ีทาํ ทาํให้เกิดความมุ่งมัน่ในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

(ค่าเฉล่ีย 2.94) 

 

 2.3 ด้านการมีทศิทางในการทาํงาน 

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ดา้นการมีทิศทางในการทาํงาน 

 

ด้านการมีทิศทางในการทาํงาน    S.D. ระดับความคิดเห็น 

11. ท่านมีการกาํหนดทิศทางในการทาํงานให้

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงาน 

3.19 0.59 มาก 

12. ท่านตั้งใจปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและงานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้เกิดความ สําเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

3.31 0.53 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 

 

ด้านการมีทิศทางในการทาํงาน    S.D. ระดับความคิดเห็น 

13. ท่านร่วมปฏิบติังานดว้ยความรับผิดชอบ

กับเพื่ อนร่วมงานเพื่ อให้งานประสาน

สอดคลอ้งกนั 

3.30 0.55 มากท่ีสุด 

14. ท่านได้รับมอบหมายงานท่านมีการวาง

แผนการทาํงานเสมอ 

3.12 0.69 มาก 

15. ท่านพร้อมจะปฏิบติังานตามขั้นตอนหรือ

แนวทางท่ีหน่วยงานกาํหนด เพราะเห็นว่า

เหมาะสมดีแลว้ 

3.22 0.55 มาก 

รวม 3.23 0.49                      มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัแรงจูงใจ

เก่ียวกบั การปฏิบติังานดา้นการมีทิศทางในการทาํงาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.23) โดยประเด็น

ตั้งใจ ปฏิบติังานตามหน้าท่ี และงานท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อให้เกิดความสําเร็จตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.31) และประเด็นได้รับมอบหมายงานมีการวางแผนการ

ทาํงานเสมอ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.12) 

 

 2.4 ด้านการมีเป้าหมายในการทาํงาน 

 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ดา้นการมีเป้าหมายในการทาํงาน 

 

ด้านการมีเป้าหมายในการทาํงาน    S.D. ระดับความคิดเห็น 

16. ท่านมีเป้าหมายในอาชีพงานท่ีชดัเจน 3.22 0.61 มาก 

17. ท่านเช่ือมัน่ว่าจะสามารถทาํให้เป้าหมาย

ในงานอาชีพของท่านสมัฤทธ์ิผลได ้

3.10 0.65 มาก 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 

 

ด้านการมีเป้าหมายในการทาํงาน    S.D. ระดับความคิดเห็น 

18. ท่านรู้สึกวา่เป้าหมายและแนวทางการ

บริหารของหน่วยงานสร้างแรงบนัดาลใจ

ในการทาํงานใหแ้ก่ท่านได ้

2.92 0.64 มาก 

19. ท่ านตั้ งใจว่าจะป ฏิบัติงาน เต็ม ความ 

สามารถเพื่อผลักดันให้หน่วยงานบรรลุ

เป้าหมาย 

3.20 0.58 มาก 

20. ท่านยอมรับเป้าหมายของหน่วยงานและ

ถือเสมือนหน่ึงเป็นเป้าหมายการทํางาน

ของท่าน 

3.19 0.58 มาก 

รวม 3.13 0.49                      มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัแรงจูงใจ 

เก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นการมีเป้าหมายในการทาํงาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.13) โดยประเด็น 

มีเป้าหมายในอาชีพท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.22) และประเด็นรู้สึกวา่เป้าหมายและแนว

ทางการบริหารของหน่วยงานสร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงานได ้มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.92) 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากร 

 กรมสรรพสามติในส่วนกลาง จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

 

 จากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิตใน

ส่วนกลาง ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน ตาํแหน่ง

หนา้ท่ีในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาสามารถจาํแนก ไดต้ามตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

 ในส่วนกลาง จาํแนกตามเพศ  

 

* ระดบันยัสาํคญั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีเพศต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.14 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง  

 จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ N  SD 
แหล่งความ 

แปรปรวน 
    SS   df  MS F 

ตํ่ากวา่ 30 ปี   33 3.14 0.41 ระหวา่งกลุ่ม 2.20 3 0.73 4.63* 

30 – 40 ปี 126 3.31 0.37 ภายในกลุ่ม 39.60 250 0.16  

41 – 50 ปี   37 3.40 0.39 รวม 41.80 253   

มากกวา่ 50 ปี   58 3.15 0.44  

รวม 254 3.27 0.41 จากการทดสอบ พบอยา่งนอ้ย 1 คู่ แตกต่างกนั 

* ระดบันยัสาํคญั 0.05 
 

เพศ n  S.D. ค่าผลต่างของคะแนนเฉลี่ย t p 

ชาย   77 3.34 0.42 0.10 1.80 0.07 

หญิง 177 3.24 0.40    
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  จากตารางท่ี 4.14 พบวา่บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอายุต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพบความ

แตกต่าง จึงทาํการเปรียบเทียบรายคู่ ผลการวเิคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.14 

 

ตารางท่ี 4.15 วเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc test) ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ  ตํ่ากว่า 30 ปี 30 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกว่า 50 ปี 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 3.14 -    

30 – 40 ปี 3.31 * -   

41 – 50 ปี 3.40 * - -  

มากกวา่ 50 ปี 3.15 - * * - 

 

  จากตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่า บุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบับุคลากร

กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอายุ 30 – 40 ปี และ 41 – 50 ปี และบุคลากรกรมสรรพสามิต

ในส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอายุ 30 -40 ปี และช่วงอายุ 41 -50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบั

บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอายมุากกวา่ 50 ปี  

 

ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง  

 จาํแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ N  SD 
แหล่งความ 

แปรปรวน 
    SS   df  MS F 

โสด 131 3.20 0.39 ระหวา่งกลุ่ม 2.80 2 1.30 8.33* 

สมรส 116 3.36 0.41 ภายในกลุ่ม 39.10 251 0.16  

ม่าย/หยา่ร้าง 7 2.90 0.14 รวม 41.80 253   

รวม 254 3.27 0.41 จากการทดสอบ พบอยา่งนอ้ย 1 คู่ แตกต่างกนั 

* ระดบันยัสาํคญั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ พบวา่บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง  

ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

และเม่ือพบความแตกต่าง จึงทาํการเปรียบเทียบรายคู่ ผลการวเิคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.16 

 

ตารางท่ี 4.17 วเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc test) ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ  โสด สมรส ม่าย/หย่าร้าง 

โสด 3.20 -   

สมรส 3.36 * -  

ม่าย/หยา่ร้าง 2.90 * * - 

 

  จากตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่า บุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีสถานภาพต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกันทุกคู่ โดย

บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางท่ีมีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบั

บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีสถานภาพสมรส และม่าย/หย่าร้าง  และบุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลางท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบับุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีสถานภาพม่าย/หยา่ร้าง 

 

ตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n  SD 
แหล่งความ 

แปรปรวน 
    SS   df  MS F 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   32 3.17 0.33 ระหวา่งกลุ่ม 1.47 2 0.74 4.58* 

ปริญญาตรี 158 3.24 0.41 ภายในกลุ่ม 4.33 251 0.16  

ปริญญาโท   64 3.40 0.41 รวม 41.80 253   

รวม 254 3.27 0.41 จากการทดสอบ พบอยา่งนอ้ย 1 คู่ แตกต่างกนั 

* ระดบันยัสาํคญั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีระดบัการศึกษา

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพบ

ความแตกต่าง จึงทาํการเปรียบเทียบรายคู่ ผลการวเิคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.18 

 

ตารางท่ี 4.19 วเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc test) ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํแนกระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา  ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.17 -   

ปริญญาตรี 3.24 - -  

ปริญญาโท 3.40 * * - 

 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบวา่ บุคลากร 

กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัปริญญาตรี 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบับุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีการศึกษาระดบั

ปริญญาโท 

 

ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง  

 จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 
 

อตัราเงินเดือน n  SD 
แหล่งความ 

แปรปรวน 
    SS   df  MS F 

8000-10000 บาท 7 3.45 0.41 ระหวา่งกลุ่ม 3.16 4 0.79 5.10* 

10001-15000 บาท 51 3.20 0.40 ภายในกลุ่ม 38.64 249 0.16  

15001-20000 บาท 89 3.33 0.38 รวม 41.80 253   

20001-25000 บาท 43 3.07 0.40  

มากกวา่ 25001 บาท 64 3.36 0.40  

รวม 254 3.26 0.41 จากการทดสอบ พบอยา่งนอ้ย 1 คู่ แตกต่างกนั 

* ระดบันยัสาํคญั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.20 พบวา่บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีอตัราเงินเดือน

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพบ

ความแตกต่าง จึงทาํการเปรียบเทียบรายคู่ ผลการวเิคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.20 

 

ตารางท่ี 4.21 วเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc test) ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํแนกอตัราเงินเดือน 

 

อตัราเงินเดือน  8000-10000 10001-15000 15001-20000 20001-25000 มากกว่า 25000 

8000-10000 บาท 3.45 -     

10001-15000 บาท 3.20 - -    

15001-20000 บาท 3.33 - - -   

20001-25000 บาท 3.07 * - - -  

มากกวา่ 25001 บาท 3.36 - * - - - 

 

  จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่า บุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอตัราเงินเดือน 8000-10000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกับบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีอตัราเงินเดือน 20001-25000 บาท และ 

บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอตัราเงินเดือน 10001-15000 บาท มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกบับุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีอตัราเงินเดือน มากกว่า 

25001 บาท 
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ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

 ในส่วนกลาง จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 
n  SD 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
    SS   df  MS F 

ตํ่ากวา่ 5 ปี   71 3.35 0.36 ระหวา่งกลุ่ม 0.88 4 0.22 1.33 

5-10 ปี   49 3.20 0.45 ภายในกลุ่ม 40.93 249 0.16  

11-20 ปี   56 3.24 0.39 รวม 41.80 253   

21-30 ปี   57 3.23 0.44  

มากกวา่ 30 ปี   21 3.34 0.41  

รวม 254 3.27 0.41 จากการทดสอบ พบวา่ไม่แตกต่างกนั 

* ระดบันยัสาํคญั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.22 พบวา่บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีระยะเวลา 

การปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

 ในส่วนกลาง จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

 

ตําแหน่งหน้าที่

ในการปฏิบัติงาน 
n  SD 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
    SS   df  MS F 

ประเภททัว่ไป   56 3.05 0.41 ระหวา่งกลุ่ม   5.13 3 1.71 11.67* 

วชิาการ 111 3.41 0.41 ภายในกลุ่ม 36.67 250 0.15  

พนกังานราชการ   24 3.22 0.32 รวม 41.80 253   

ลูกจา้ง   63 3.23 0.32  

รวม 254 3.27 0.41 จากการทดสอบ พบอย่างน้อย 1 คู่ แตกต่างกนั 

* ระดบันยัสาํคญั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.23 พบวา่บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีตาํแหน่งหนา้ท่ี

ในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 และเม่ือพบความแตกต่าง จึงทาํการเปรียบเทียบรายคู่ ผลการวเิคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.23 

 

ตารางท่ี 4.24 วเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc test) ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํแนกตามตาํแหน่งหนา้ท่ี 

 ในการปฏิบติังาน 

 

ตาํแหน่งหนา้ท่ีใน

การปฏิบติังาน 

 
ประเภททัว่ไป วชิาการ 

พนกังาน

ราชการ 
ลูกจา้ง 

ประเภททัว่ไป 3.05 -    

วชิาการ 3.41 * -   

พนกังานราชการ 3.22 - * -  

ลูกจา้ง 3.23 * * - - 

 

  จากตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่า บุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีตาํแหน่งประเภททั่วไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับ

บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีตาํแหน่งวิชาการ และตาํแหน่งลูกจา้ง และบุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีตาํแหน่งวชิาการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบับุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีตาํแหน่งพนกังานราชการ และตาํแหน่งลูกจา้ง  
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ผีลต่อแรงจูงใจ 

 ในการปฏบัิติงานของบุคลากรกรมสรรพสามติในส่วนกลาง 

 

ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

 

ปัจจัยโครงสร้างพืน้ฐานขององค์การ    S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ดา้นโครงสร้างองคก์าร 2.83 0.59 มาก 

2. ดา้นกลยทุธ์ 2.93 0.58 มาก 

3. ดา้นระบบ 2.78 0.61 มาก 

4. ดา้นบุคลากร 2.82 0.59 มาก 

5. ดา้นแบบการบริหาร 2.65 0.71 มาก 

6. ดา้นทกัษะ 2.91 0.58 มาก 

7. ดา้นค่านิยมร่วม 2.64 0.62 มาก 

รวม 2.79 0.49                      มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.25 ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.80) โดย 

ในดา้นกลยทุธ์ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.93) และดา้นค่านิยมร่วม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.65)  
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 4.1 ด้านโครงสร้างองค์การ 

 

ตารางท่ี 4.26 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นโครงสร้าง 

  องคก์ารท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

  ในส่วนกลาง 

 

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ    S.D. ระดับความคิดเห็น 

21. หน่วยงานมีการวางโครงสร้างในการ

บริหารงานท่ีชดัเจน 

2.90 0.70 มาก 

22. หน่วยงานมีระบบในการสั่งการ การรับ

คาํสั่งแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีชดัเจน 

2.84 0.66 มาก 

23. หน่วยงานมีการมอบหมายงานหรือมีการ

กาํหนดความรับผดิชอบท่ีแน่นอนและ

ชดัเจน  

2.80 0.70 มาก 

24. หน่วยงานมีระบบหรือขั้นตอนการ

ประสานงานระหวา่งหน่วยงานท่ี

เหมาะสม 

2.85 0.65 มาก 

25. หน่วยงานมีการกระจายอาํนาจในการ

ตดัสินใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติัท่ีเหมาะสม 

2.77 0.77 มาก 

รวม 2.83 0.39                       มาก 
 

 

     

  จากตารางท่ี 4.26 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นโครงสร้างฯ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.83)  

โดยประเด็นหน่วยงานมีการวางโครงสร้างในการบริหารงานท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.90) 

และประเด็นหน่วยงานมีการกระจายอาํนาจในการตดัสินใจให้แก่ผูป้ฏิบติัท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

(ค่าเฉล่ีย 2.77) 
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 4.2 ด้านกลยุทธ์ 

 

ตารางท่ี 4.27 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นกลยทุธ์ 

 ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

 

ปัจจัยด้านกลยุทธ์    S.D. ระดับความคิดเห็น 

26. หน่วยงานมีแผนกลยทุธ์เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางในการบริหารงานใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององคก์ร 

2.87 0.69 มาก 

27. หน่วยงานควรมีการติดตาม กาํกบั 

ควบคุม และประเมินผลการดาํเนินงาน

ของแผนกลยทุธ์ 

2.91 0.68 มาก 

28. หน่วยงานควรพฒันา ปรับปรุงกลยทุธ์

เพื่อใหส้ามารถใชเ้ป็นกรอบแนวทางใน

การบริหารงานไดอ้ยา่งเหมาะสมและ

บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

3.07 0.64 มาก 

29. การบริหารเชิงกลยทุธ์สามารถช่วยให้

องคก์รกาํหนดและพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบ

ทางการแข่งขนั และเป็นแนวทางให้

บุคลากรในองคก์ารรู้วา่จะใชค้วามพยายาม

ไปในทิศทางใดจึงจะประสบความสาํเร็จ  

2.91 0.70 มาก 

30. การบริหารเชิงกลยุทธ์ สามารถส่งเสริมให้

เกิดแรง ผลกัดนัในการคิดคน้ส่ิงใหม่ และ

ไดว้ธีิการท่ีเป็นระบบ 

2.89 0.73 มาก 

รวม 2.93 0.69                       มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.27 ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ดา้นกลยุทธ์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 

2.93) โดยประเด็นหน่วยงานควรพฒันา ปรับปรุงกลยุทธ์เพื่อให้สามารถใช้เป็นกรอบแนวทางใน

การบริหารงานไดอ้ยา่งเหมาะสมและบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.07) และประเด็น 
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หน่วยงานมีแผนกลยทุธ์เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.87)  

 

 4.3 ด้านระบบ 

 

ตารางท่ี 4.28 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นระบบ 

  ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

 

ปัจจัยด้านระบบ    S.D. ระดับความคิดเห็น 

31. หน่วยงานจดัระบบการทาํงานโดยทาํให้

หน่วย งานมีความคล่องตวั การทดลอง

ปฏิบติังาน และการทาํระบบให้ง่าย เพื่อ

ผลกัดนัใหก้ารบริหารองคก์ารไปสู่ความเป็น

เลิศ 

2.84 0.70 มาก 

32. หน่วยงานมีการวางระบบสารสนเทศท่ี

สนบัสนุนการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.64 0.72 มาก 

33. หน่วยงานมีระบบในการติดตาม กาํกบั และ

การรายงานผลการทาํงานท่ีชดัเจน ถูกตอ้ง 

2.82 0.69 มาก 

34. หน่วยงานมีระบบในการประเมินผลการ

ทาํงานท่ีชดัเจนและเปิดเผย 

2.72 0.76 มาก 

35. หน่วยงานควรสร้างระบบการส่ือสารแบบ

ไม่มีพิธีรีตองเช่น ส่งเสริมและสนบัสนุน

ใหพ้นกังานติดต่อพบปะพดูคุยเพื่อ

ปรึกษาหารือกนัเองแบบไม่มีพิธีรีตองอยา่ง

สมํ่าเสมอ หรือการใชเ้ทคนิคการ

ประเมินผลงานในเชิงสร้างสรรคแ์บบไม่

เป็นทางการ 

2.88 0.73 มาก 

รวม 2.78 0.61            มาก 
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  จากตารางท่ี 4.28 ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ดา้นระบบท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 

2.78) โดยประเด็นหน่วยงานควรสร้างระบบการส่ือสารแบบไม่มีพิธีรีตอง เช่น ส่งเสริมและ

สนับสนุนให้พนักงานติดต่อ พบปะ พูดคุย เพื่อปรึกษาหารือกันเองแบบไม่มีพิธีรีตองอย่าง

สมํ่าเสมอ หรือการใชเ้ทคนิคการประเมินผลงานในเชิงสร้างสรรค์แบบไม่เป็นทางการ มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.88) และประเด็นหน่วยงานมีการวางระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทาํงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.64)  

 

 4.4 ด้านบุคลากร 

 

ตารางท่ี 4.29 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของบุคลากร 

 กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง เก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร  

 ดา้นบุคลากรท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยด้านบุคลากร    S.D. ระดับความคิดเห็น 

36. หน่วยงานมีการกาํหนดโนบาย และ

บทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้

เป็นลายลกัษณ์อกัษรอยา่งชดัเจน 

2.94 0.69 มาก 

37. หน่วยงานมีการสร้างระบบการเรียนรู้

ของบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การจดั

ใหมี้หอ้งสมุด อินเทอร์เน็ต วารสาร 

หนงัสือต่าง ๆ อยา่งพอเพียง 

2.75 0.71 มาก 

38. แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลมีความ

ต่อเน่ืองและทัว่ถึงทุกระดบัของบุคลากร

ในหน่วยงาน 

2.78 0.70 มาก 

39. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถศึกษา

ต่อไดมี้ความเหมาะสม 

2.84 0.72 มาก 

40. หน่วยงานมีระบบในการพิจารณาผลการ

ปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม  

2.77 0.72 มาก 

รวม 2.82 0.59           มาก 
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  จากตารางท่ี 4.29 ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจัยโครงสร้างฯ ด้านบุคลากรท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในระดับมาก     

(ค่าเฉล่ีย 2.82) โดยประเด็นหน่วยงานมีการกาํหนดนโยบาย และบทบาทการบริหารทรัพยากร

บุคคลไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.94) และประเด็นหน่วยงานมี

การสร้างระบบการเรียนรู้ของบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การจัดให้มีห้องสมุด อินเทอร์เน็ต 

วารสาร หนงัสือต่าง ๆ อยา่งพอเพียง  มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.75)  

 

 4.5 ด้านแบบการบริหาร 

 

ตารางท่ี 4.30 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของบุคลากร 

 กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง เก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานฯ  

 ดา้นแบบการบริหารท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยด้านแบบการบริหาร    S.D. ระดับความคิดเห็น 

41. หน่วยงานเปิดโอกาสในการแสดงความ

คิดเห็น พูดคุยหรือรับฟังขอ้เสนอแนะ

จากบุคลากรไดโ้ดยสะดวก 

2.69 0.75 มาก 

42. หน่วยงานมีวธีิในการกระตุน้ใหบุ้คลากร

แสดงความคิดเห็น 

2.61 0.76 มาก 

43. หน่วยงานมีแนวทางในการพิจารณาเล่ือน

ขั้น ข้ึนเงินเดือนหรือค่าตอบแทนพิเศษท่ี

ชดัเจน 

2.62 0.81 มาก 

44. หน่วยงานมีการชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จหรือดี 

2.68 0.74 มาก 

45. หน่วยงานสามารถแกไ้ขปัญหาของ

บุคลากรทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั

เป็นอยา่งดี 

2.63 0.75 มาก 

รวม 2.65 0.71           มาก 
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  จากตารางท่ี 4.30 ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ดา้นแบบการบริหารท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมาก 

(ค่าเฉล่ีย 2.65) โดยประเด็นหน่วยงานเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นพูดคุย หรือรับฟัง

ขอ้เสนอแนะจากบุคลากรไดโ้ดยสะดวก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.69) และประเด็นหน่วยงานมี

วธีิในการกระตุน้ใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.61) 

 

 4.6 ด้านทกัษะ 

 

ตารางท่ี 4.31 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของบุคลากร 

 กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง เก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ดา้นทกัษะ 

 ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยด้านทกัษะ    S.D. ระดับความคิดเห็น 

46. หน่วยงานควรเพิ่มทกัษะในการทาํงาน

ตามตาํแหน่งหนา้ท่ีและลกัษณะงานท่ี

รับผดิชอบเพื่อใหบุ้คลากรเป็นมือ

อาชีพ โดยการฝึกอบรม 

3.03 0.66 มาก 

47. หน่วยงานควรพฒันาบุคลากรใหมี้

ทกัษะ หรือความสามารถหรือความ

ชาํนาญในดา้นความคิด ดา้นมนุษย

สัมพนัธ์ และดา้นเทคนิค 

2.95 0.66 มาก 

48. หน่วยงานควรส่งเสริมบุคลากรท่ีมี

ความถนดัหรือความชาญฉลาดพิเศษ  

ท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืนใหเ้จริญกา้วหนา้

ในหนา้ท่ีการงานไดร้วดเร็ว 

2.94 0.75 มาก 

49. บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ ความ 

สามารถและสมรรถนะตรงกบังานท่ีปฏิบติั 

2.86 0.69 มาก 

50. บุคลากรในหน่วยงานมีประสบการณ์

ตรงกบังาน 

2.79 0.71 มาก 

รวม 2.91 0.58           มาก 
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  จากตารางท่ี 4.31 ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจัยโครงสร้างฯ ด้านทักษะท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในระดับมาก 

(ค่าเฉล่ีย 2.91) โดยประเด็นหน่วยงานควรเพิ่มทกัษะในการทาํงานตามตาํแหน่งหนา้ท่ีและลกัษณะ

งานท่ีรับผดิชอบ เพื่อใหบุ้คลากรเป็นมืออาชีพโดยการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.03) และ

ประเด็นบุคลากรในหน่วยงานมีประสบการณ์ตรงกบังาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.79)  

 

 4.7 ด้านค่านิยมร่วม 

 

ตารางท่ี 4.32 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของบุคลากร 

 กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง เก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ดา้นค่านิยมร่วม 

 ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยด้านค่านิยมร่วม    S.D. ระดับความคิดเห็น 

51. หน่วยงานมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมและเป็นแรงจูงใจของบุคลากร

ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.69 0.68 มาก 

52. หน่วยงานมีการปลูกฝังค่านิยมร่วมในการ

ทาํงานให้แก่ผูป้ฏิบติั เช่น การตรงต่อเวลา 

2.59 0.67 มาก 

53. ค่านิยมร่วมของหน่วยงานมีความทนัสมยั 

สอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงของ

สภาวการณ์ สามารถส่ือสารเช่ือมโยง

จุดมุ่งหมายท่ีกาํหนด และเป็นท่ีเขา้ใจทัว่

ทั้งหน่วยงาน 

2.64 0.66 มาก 

54. หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อเพิ่มความ

รัก ความสามคัคีในหน่วยงานงาน 

2.60 0.73 มาก 

55. ท่านสามารถปฏิบติัหรือยดึถือในค่านิยม

ร่วมของหน่วยงานไดด้ว้ยคามเตม็ใจ 

2.71 0.74 มาก 

รวม 2.64 0.62           มาก 
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  จากตารางท่ี 4.33 ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจยัโครงสร้างฯ ด้านค่านิยมร่วมท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในระดับมาก 

(ค่าเฉล่ีย  2.65) โดยประเด็นท่านสามารถปฏิบติัหรือยึดถือในค่านิยมร่วมของหน่วยงานได้ด้วย

ความเต็มใจ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.71) และประเด็นหน่วยงานมีการปลูกฝังค่านิยมร่วมในการ

ทาํงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติั เช่น การตรงต่อเวลา  มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.59)  

 

ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์ผลของปัจจัยโครงสร้างพืน้ฐานขององค์การต่อแรงจูงใจ 

 ในการปฏบัิติงานของบุคลากรกรมสรรพสามติในส่วนกลาง 

 

ตารางท่ี 4.34 ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานในการพยากรณ์แรงจูงใจ 

 ในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

 

ตวัแปรพยากรณ์ R R2 
Adjusted 

R2 
b S.E.est β t Sig 

1. ดา้นกลยทุธ์ 0.606 0.367 0.364 0.161 0.052 0.230 3.091 0.002 

2. ดา้นแบบการบริหาร 0.659 0.435 0.430 0.100 0.037 0.174 2.730 0.006 

3. ดา้นระบบ 0.675 0.455 0.449 0.136 0.049 0.203 2.766 0.006 

4. ดา้นโครงสร้างองคก์ร 0.687 0.471 0.463 0.135 0.049 0.196 2.764 0.006 

a  =   1.774    S.E.est Y  =   0.29786 

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

 

  ตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานในการ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง พบว่า ปัจจัย

โครงสร้างพื้นฐาน ดา้นกลยทุธ์ ดา้นแบบการบริหาร ดา้นระบบ และดา้นโครงสร้างองคก์ร สามารถ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ไดอ้ยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้งส่ีร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 46.30  

มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ (S.E.est)  0.29786  และสามารถเขียนสมการพยากรณ์

ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได ้ ดงัน้ี 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ   Y   =  1.774 + 0.161 ดา้นกลยทุธ์ + 0.100  

ดา้นแบบการบริหาร + 0.136 ดา้นระบบ +  0.687 ดา้นโครงสร้างองคก์ร 
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  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้  ดังน้ี  Z r  =   0.230 ด้านกลยุทธ์ + 

0.174 ดา้นแบบการบริหาร + 0.203 ดา้นระบบ + 0.196 ดา้นโครงสร้างองคก์ร 

 

ตอนที ่6 ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากร 

 กรมสรรพสามติในส่วนกลาง 

 

  จากการท่ีผูศึ้กษาไดก้าํหนดคาํถามปลายเปิดไวใ้นแบบสอบถาม ปรากฏวา่มีผูต้อบ

แบบสอบถามบางส่วน ดังนั้ น ผูศึ้กษาจึงขอสรุป วิเคราะห์ และนําเสนอ โดยได้รวบรวมความ

คิดเห็นของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง โดยแบ่งในแต่ละดา้นดงัน้ี  

 

 6.1 ภาพรวมของข้อเสนอแนะในการทาํงานทีเ่ป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน  

 

ตารางท่ี 4.35 จาํนวนของบุคลากรกรมสรรพสามิตท่ีแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 

 ในการทาํงานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 ในภาพรวม (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ดา้น) 

 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ จํานวน 

1. ดา้นโครงสร้างองคก์าร 7 

2. ดา้นกลยทุธ์ 5 

3. ดา้นระบบ 9 

4. ดา้นบุคลากร 13 

5. ดา้นแบบการบริหาร 7 

6. ดา้นทกัษะ 5 

7. ดา้นค่านิยมร่วม 6 

 

  จากตารางท่ี 4.35 จะเห็นไดว้่า กลุ่มตวัอย่างมีการให้ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

ในด้านบุคลากร มากท่ีสุด จาํนวน 13 คน รองลงมาให้ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านระบบ 

จาํนวน 9 คน และมีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะดา้นกลยทุธ์และดา้นทกัษะตํ่าท่ีสุด จาํนวน 5 คน 
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 6.2 ข้อเสนอแนะในการทาํงานทีเ่ป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ด้านโครงสร้างองค์การ 

 

ตารางท่ี 4.36 จาํนวนของบุคลากรกรมสรรพสามิตท่ีแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 

 ในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 ดา้นโครงสร้างองคก์าร  

 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะดา้นโครงสร้างองคก์าร จํานวน 

1. ปรับปรุงโครงสร้างและภารกิจใหต้รงตามหน่วยงาน 2 

2. หน่วยงานควรใหค้วามสาํคญักบังานเทียบเท่าโครงสร้างองคก์าร 1 

3. หน่วยงานควรเพิ่มอตัรากาํลงัในระดบัปฏิบติัการมากข้ึน 4 

รวม 7 

 

  จากตารางท่ี 4.36 ผลการศึกษาพบว่า  บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางได้

แสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน  ด้านโครงสร้างองค์การโดยเห็นว่าหน่วยงานควรเพิ่มอัตรากําลังในระดับ

ปฏิบติังานมากข้ึน มากท่ีสุด จาํนวน 4 คน รองลงมา เห็นวา่ควรปรับปรุงโครงสร้างและภารกิจให้

ตรงตามหน่วยงาน จาํนวน 2 คน 

 

 6.3 ข้อเสนอแนะในการทาํงานทีเ่ป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ด้านกลยุทธ์ 

 

ตารางท่ี 4.37 จาํนวนของบุคลากรกรมสรรพสามิตท่ีแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 

 ในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 ดา้นกลยทุธ์  

 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะดา้นกลยทุธ์ จํานวน 

1. หน่วยงานตอ้งสร้างความเขา้ใจในกลยทุธ์ขององคก์าร 4 

2. หน่วยงานตอ้งปรับใชก้ลยทุธ์ขององคก์ารในเชิงรุก 1 

รวม 5 
 



 78 

  จากตารางท่ี 4.37 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

ได้แสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นกลยุทธ์ โดยเห็นวา่หน่วยงานตอ้งสร้างความเขา้ใจในกลยุทธ์ของ

องคก์ร มากท่ีสุด จาํนวน 4 คน รองลงมา เห็นวา่หน่วยงานตอ้งปรับใชก้ลยุทธ์ขององคก์รในเชิงรุก 

จาํนวน 1 คน 

 

 6.4 ข้อเสนอแนะในการทาํงานทีเ่ป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ด้านระบบ 

 

ตารางท่ี 4.38 จาํนวนของบุคลากรกรมสรรพสามิตท่ีแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 

 ในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ดา้นระบบ  

 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะดา้นระบบ จํานวน 

1. ปรับปรุงโครงสร้างและภารกิจใหต้รงตามหน่วยงาน 2 

2. หน่วยงานควรสร้างแรงจูงใจในระบบการทาํงาน 

ใหก้บับุคลากร 

2 

3. หน่วยงานควรปรับปรุงระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

ใหท้นัสมยั สะดวก รวดเร็ว 

4 

4. หน่วยงานควรปรับปรุงระบบการเรียนรู้ แหล่งการเรียนรู้ 

คน้ควา้ให ้เหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนั 

1 

รวม 9 

 

  จากตารางท่ี 4.38 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางได้

แสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ด้านระบบ โดยเห็นว่าหน่วยงานควรปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้

ทนัสมยั สะดวก รวดเร็ว มากท่ีสุด จาํนวน 4 คน รองลงมา เห็นวา่หน่วยงานควรลดขั้นตอน 

การทาํงานและควรสร้างแรงจูงใจในระบบการทาํงานใหก้บับุคลากร จาํนวน 2 คน 
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 6.5 ข้อเสนอแนะในการทาํงานทีเ่ป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ด้านบุคลากร 

 

ตารางท่ี 4.39 จาํนวนของบุคลากรกรมสรรพสามิตท่ีแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 

 ในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 ดา้นบุคลากร  

 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะดา้นบุคลากร จํานวน 

1. หน่วยงานควรจดัสรรบุคลากรใหเ้พียงพอกบังาน 5 

2. หน่วยงานควรจดัฝึกอบรมใหบุ้คลากรในดา้นต่าง ๆ  

ใหก้บับุคลากร 

5 

3. หน่วยงานควรสรรหาผูน้าํองคก์รท่ีมีความรู้ ความสามารถและ 

เป็นคนดี 

1 

4. หน่วยงานควรจดัใหมี้ขอ้มูลอตัรากาํลงัท่ีวา่ง เพื่อพิจารณา 

แต่งตั้งโยกยา้ย 

2 

รวม 13 

 

  จากตารางท่ี 4.39 ผลการศึกษาพบว่า  บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางได้

แสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ดา้นบุคลากร โดยเห็นวา่หน่วยงานควรจดัสรรบุคลากรให้เพียงพอกบังานและ

ควรจดัฝึกอบรมให้บุคลากรในดา้นต่าง ๆ ให้กบับุคลากร มากท่ีสุด จาํนวน 5 คน รองลงมา เห็นวา่

หน่วยงานควรจดัใหมี้ขอ้มูลอตัรากาํลงัท่ีวา่ง เพื่อพิจารณาแต่งตั้งโยกยา้ย จาํนวน 2 คน 
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 6.6 ข้อเสนอแนะในการทาํงานทีเ่ป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ด้านแบบการบริหาร 

 

ตารางท่ี 4.40 จาํนวนของบุคลากรกรมสรรพสามิตท่ีแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 

 ในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 ดา้นแบบการบริหาร  

 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะดา้นแบบการบริหาร จํานวน 

1. หน่วยงานควรสร้างความเขา้ใจในรูปแบบการบริหาร 

ใหก้บับุคลากร 

2 

2. หน่วยงานควรปรับปรุงกฎหมายใหมี้ความชดัเจนและทนัสมยั 3 

3. หน่วยงานควรใชร้ะบบการบริหารแบบโปร่งใส ตรวจสอบไดแ้ละ 

ยติุธรรม 

2 

รวม 7 

 

  จากตารางท่ี 4.40 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางไดแ้สดง

ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังาน ดา้นแบบการบริหาร โดยเห็นวา่หน่วยงานควรปรับปรุงกฎหมายให้มีความชดัเจนและ

ทนัสมยัมากท่ีสุด จาํนวน 3 คน รองลงมา เห็นวา่หน่วยงานควรสร้างความเขา้ใจในรูปแบบการบริหาร

ใหก้บับุคลากร และควรใชร้ะบบการบริหารแบบโปร่งใส ตรวจสอบไดแ้ละยุติธรรม จาํนวน 2 คน 
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 6.7 ข้อเสนอแนะในการทาํงานทีเ่ป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ด้านทกัษะ 

 

ตารางท่ี 4.41 จาํนวนของบุคลากรกรมสรรพสามิตท่ีแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 

 ในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 ดา้นทกัษะ  

 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะดา้นทกัษะ จํานวน 

1. หน่วยงานควรพฒันาทักษะบุคลากรในด้านการจดัเก็บภาษี

และจดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน 

3 

2. หน่วยงานควรจดัใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรมใหมี้ทกัษะใน

ดา้นการใชภ้าษาองักฤษเพิ่มมากข้ึน 

2 

รวม 5 

 

  จากตารางท่ี 4.41 ผลการศึกษาพบว่า  บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางได้

แสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ดา้นทกัษะ โดยเห็นวา่หน่วยงานควรพฒันาทกัษะบุคลากรในดา้นการจดัเก็บภาษี 

และจดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน มากท่ีสุด จาํนวน 3 คน รองลงมา เห็นวา่หน่วยงานควรจดัใหบุ้คลากร

ไดรั้บการฝึกอบรมใหมี้ทกัษะในดา้นการใชภ้าษาองักฤษเพิ่มมากข้ึน จาํนวน 2 คน 
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 6.8 ข้อเสนอแนะในการทาํงานทีเ่ป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน ด้านค่านิยมร่วม 

 

ตารางท่ี 4.42 จาํนวนของบุคลากรกรมสรรพสามิตท่ีแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 

 ในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 ดา้นค่านิยมร่วม 

 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะดา้นค่านิยมร่วม จํานวน 

1. หน่วยงานควรจดักิจกรรมเก่ียวกบัค่านิยมร่วมให้กบับุคลากร

ไดมี้ส่วนร่วมกบัองคก์าร 

3 

2. หน่วยงานควรปลูกจิตสาํนึกและความรัก ความเขา้ใจในใน

วฒันธรรมองคก์าร เพื่อสร้างความศรัทธาในองคก์าร 

3 

รวม 6 

 

  จากตารางท่ี 4.42 ผลการศึกษาพบวา่  บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

ได้แสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นค่านิยมร่วม โดยเห็นว่าหน่วยงานควรจดักิจกรรมเก่ียวกบัค่านิยม

ร่วมให้กบับุคลากรได้มีส่วนร่วมกบัองค์การ มากท่ีสุด จาํนวน 4 คน รองลงมา เห็นว่าหน่วยงาน

ควรปลูกจิตสํานึกและความรัก ความเขา้ใจในวฒันธรรมองคก์าร เพื่อสร้างความศรัทธาในองคก์าร 

จาํนวน 2 คน 

 

ตอนที ่7  ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารตําแหน่งผู้อาํนวยการส่วน  จํานวน 5 คน ดังนี ้ 

 

 เพศ ชาย 3 คน หญิง 2 คน ระยะเวลาปฏิบติังานตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป และตาํแหน่ง 

ผูอ้าํนวยการส่วน  

 คนที ่1 ตาํแหน่งผูอ้าํนวยการส่วน ส่วนมาตรฐานและพฒันาการจดัเก็บภาษี 3 สํานัก

มาตรฐานและพฒันาการจดัเก็บภาษี 2 กรมสรรพสามิต ไดใ้ห้ความเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั

ปัจจยัในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต ว่า การใช้แนว

ทางการบริหารงานของกรมสรรพสามิตโดยใช้หลกัการ 7S มาบริหารการจดัเก็บภาษีหรือบริหาร

องค์กร จะทาํให้ได้ผลดีและจะทาํให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน สําหรับ
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โครงสร้างองค์กร กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ของกรมสรรพสามิตมีความชัดเจน และครอบคลุมทุก

พื้นท่ี บุคลากร ระบบการปฏิบติังาน แบบการบริหาร ทกัษะ ค่านิยมร่วม องคก์รควรพฒันาบุคลากร

ให้มีทกัษะในดา้นภาษาองักฤษ ภาษาเพื่อนบา้น พฒันาระบบโดยใช้ IT เขา้มาช่วยเจา้หน้าท่ี และ

สร้างค่านิยมและวฒันธรรมองคก์รใหทุ้กคนมีความรักและสามคัคีกนั 

 คนที ่2 ตาํแหน่งผูอ้าํนวยการส่วน ส่วนมาตรฐานและพฒันาการจดัเก็บภาษี 2 สํานัก

มาตรฐานและพฒันาการจดัเก็บภาษี 2 กรมสรรพสามิต ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะวา่ โครงสร้าง กลยุทธ์ 

ระบบ แบบการบริหาร เป็นปัจจยัสําคญัของกรมสรรพสามิตท่ีจะตอ้งสร้างความเขา้ใจ และพฒันา

ให้ทนัสมยั และสามารถปฏิบติัไดง่้าย บุคลากรจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะให้เกิดความเช่ียวชาญใน

ดา้นภาษา และเทคนิคใหม่ ๆ ในการจดัเก็บภาษี และสร้างค่านิยมร่วมให้ทุกคนรักและสามคัคีกนั

ทั้งองคก์ร 

 คนที ่3 ตาํแหน่งผูอ้าํนวยการส่วน ส่วนพฒันาระบบงาน ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศ 

กรมสรรพสามิต เสนอแนะว่า โครงสร้าง ระบบ บุคลากร ควรจะพฒันาให้สอดคลอ้งกนัเพื่อให้

บุคลากรมีกา้วหน้า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีการสร้างค่านิยมร่วมและพฒันาทกัษะทางดา้น

ภาษาองักฤษใหแ้ก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ืองในทุกระดบั 

 คนที ่4 ตาํแหน่งผูอ้าํนวยการส่วน ส่วนบริหารรายไดแ้ละธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ 

สํานักบริหารการคลังและรายได้ กรมสรรพสามิต เสนอแนะว่า หลักการบริหาร 7S นั้ น  

กรมสรรพสามิตไดใ้ชบ้ริหารงานมาแลว้ ทาํให้กรมสรรพสามิต บริหารงานในดา้นการจดัเก็บภาษี 

การปราบปราม มีประสิทธิภาพ ในดา้นบุคลากร ควรเปิดโอกาสให้มีแนวคิดในการสร้างสรรคใ์น

ส่ิงใหม่ ๆ เนน้การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร และใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

สาํหรับค่านิยมร่วม องคก์รควรให้ความสาํคญัและปลูกฝังค่านิยมร่วมขององคก์รให้กบับุคลากรทุก

คนใหมี้ความเช่ือในค่านิยมท่ีดี และขบัเคล่ือนองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 คนที ่5 ตาํแหน่งผูอ้าํนวยการส่วน ส่วนมาตรฐานและพฒันาการจดัเก็บภาษี 3  

สํานักมาตรฐานและพฒันาการจดัเก็บภาษี 1 กรมสรรพสามิต เสนอแนะว่า หลกัการบริหาร 7S  

กรมสรรพสามิตตอ้งใหค้วามสําคญักบับุคลากรเป็นอนัดบัแรก โดยวางหลกัเกณฑก์ารพฒันาทกัษะ 

ในด้านการบริหารงานจดัเก็บภาษีและดา้นภาษาองักฤษในทุกระดบัชั้น ตอ้งปลูกฝังให้ทุกคนนาํ

ค่านิยมร่วมไปเป็นพลงัในการขบัเคล่ือนและปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ สําหรับระบบ แบบการ

บริหาร กลยุทธ์และโครงสร้างองคก์ร ควรจดัพฒันาระบบ กลยทุธ์ แบบการบริหารและโครงสร้าง

ใหท้นัสมยั และมีความยดืหยุน่ ทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และบุคลากรมีความกา้วหนา้ 
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 จากผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร ได้ให้ความเห็นและขอ้เสนอแนะ ในด้านโครงสร้าง

องค์กร ตอ้งมีความชดัเจนและครอบคลุมทุกพื้นท่ี และมีการปรับปรุงโครงสร้าง ให้สอดคลอ้งกบั

ระบบและบุคลากร ดา้นกลยุทธ์ ควรสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบักลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ขององค์กร

ให้กบับุคลากรทุกคน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ดา้นระบบ ควรพฒันาระบบการปฏิบติังาน

ใหส้อดคลอ้งกบับุคลากรและเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยั ดา้นบุคลากร ควรพฒันาบุคลากรให้

มีความรู้ ความเช่ียวชาญดา้นภาษาองักฤษ และมีความชาํนาญในดา้นการจดัเก็บภาษี และควรเปิด

โอกาสให้แสดงแนวคิดในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ หรือเทคนิควิธีการใหม่ ๆ ในการจดัเก็บภาษี 

และให้มีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนอยา่งเป็นธรรม ดา้นแบบการบริหาร ควรสร้างความเขา้ใจและ

พฒันาให้ทนัสมยัอยู่เสมอ และให้บุคลากรไดมี้เทคนิคใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน ด้านทกัษะ ควร

พฒันาบุคลากรให้มีทกัษะในดา้นภาษา เช่น ภาษาองักฤษ หรือภาษาเพื่อนบา้น และให้มีการอบรม

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอยา่งต่อเน่ืองและทุกระดบั ดา้นค่านิยมร่วม ตอ้งปลูกฝังให้บุคลากร

ทุกคนมีความเช่ือในค่านิยมร่วมและวฒันธรรมขององคก์รท่ีดี และปลูกฝังให้ทุกคนมีความรักและ

สามคัคีกนั  

 



 

บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัแบ่งการนําเสนอออกเป็น 3 ส่วนท่ีสําคญั ส่วนแรกเป็น 

การสรุปผลวิจยั ซ่ึงประกอบดว้ย วตัถุประสงค์ วิธีดาํเนินการวิจยั และผลการวิจยั ส่วนถดัมาเป็น

การนาํผลการวิจยัมาอภิปรายผล และส่วนสุดทา้ยเป็นขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวิจยัไปใชแ้ละ

ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

1. สรุปการวจิัย  

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง โดยมีวตัถุประสงค์การวิจยั วิธีดาํเนินการวิจยั 

และผลการวจิยั ดงัน้ี  

1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย  

  การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  

  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

ในส่วนกลาง  

  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

  1.1.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 

กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง 

  1.1.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง  

 1.2 วธีิดาเนินการวจัิย  

  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

   1) ประชากรแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่  

    - บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํนวน 1,261 คน  

    - ผูบ้ริหารระดบัผูอ้าํนวยการส่วน จาํนวน 26 คน  



 86 

   2) กลุ่มตวัอยา่ง  

    - บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํนวน 304 คน โดยคาํนวณตาม

สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane,1973)  ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  แลว้กาํหนดขนาดตวัอยา่ง

ดว้ยวิธีตามสัดส่วนแบบชั้นภูมิ (Proportional Stratification) สําหรับการสุ่มใช้วิธีสุ่มตวัอย่างแบบ

บงัเอิญ  

    - ผูบ้ริหารระดบัผูอ้าํนวยการส่วน จาํนวน 5 คน สุ่มตวัอยา่ง 

โดยวธีิจบัสลาก  

  1.2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 

แบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่วนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และ

ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

นอกจากแบบสอบถามแล้ว ยงัมีแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างสําหรับใช้กบัผูบ้ริหารตาํแหน่ง 

ผูอ้าํนวยการส่วน เพื่อรวบรวมขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมสรรพสามิต  

  1.2.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามไปใหอ้าจารย ์

ท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์และผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่านตรวจสอบ เม่ือพบขอ้บกพร่องผูศึ้กษาไดป้รับปรุงแกไ้ข

แบบสอบถามให้สมบูรณ์และมีความเท่ียงตรงมากยิ่งข้ึน หลงัจากนั้นนาํแบบสอบถามท่ีผ่านการ

ตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ขจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

ลกัษณะคลา้ยคลึงกนักบัประชากรท่ีศึกษา คือ บุคลากรสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีลพบุรี จาํนวน 

30 คน และนาํมาวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค ได้ค่า

ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.962  

  1.2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล เก็บขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง 

จาํนวน 309 คน เป็นขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ และ

เก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีมาจากการศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูลท่ีผูว้ิจยั

รวบรวม ทั้งจากหน่วยงานของรัฐ หนงัสือ ตาํรา เอกสารทางวชิาการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  

  1.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล วเิคราะห์ตามระเบียบวธีิสถิติเชิงสาํรวจโดยใช ้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการประมวลผลขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  

Deviation) การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
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 1.3 ผลการวจัิย 

  1.3.1 ผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไป จากการศึกษา พบวา่  

   1) บุคลากรกรมสรรพสามิต ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 254 คน ส่วนมากเป็น

เพศหญิง จาํนวน 177 คน (ร้อยละ 69.69) มีอายุอยู่ในช่วง 30 - 40 ปี จาํนวน 126 คน (ร้อยละ 49.61)  

มีสถานภาพโสด จาํนวน 131 คน (ร้อยละ 51.57) มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 158 คน (ร้อยละ 

62.20) มีอตัราเงินเดือนระหว่าง 15,000 – 20,000 บาท จาํนวน 89 คน (ร้อยละ 35.04) มีระยะเวลา 

การปฏิบติังานตํ่ากว่า 5 ปี จาํนวน 71 คน (ร้อยละ 27.95) มีตาํแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบติังานประเภท

วชิาการ จาํนวน 111 คน (ร้อยละ43.70)  

   2) ผูบ้ริหารระดบัผูอ้าํนวยการส่วน จาํนวน 5 คน เพศ ชาย 3 คน (ร้อยละ 60) 

หญิง 2 คน(ร้อยละ 40) ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้ งแต่ 25 ปีข้ึนไป จํานวน 5 คน ตําแหน่ง

ผูอ้าํนวยการส่วน จาํนวน 5 คน  

  1.3.2 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์  

   วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.27) โดยดา้นความพยายามในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

(ค่าเฉล่ีย 3.43) และดา้นการมีเป้าหมายในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.12) โดยแยกดา้น

ไดด้งัน้ี  

   1. ด้านความพยายามในการทํางาน ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่ม

ตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นความพยายามในการทาํงาน ในระดบัมากท่ีสุด 

(ค่าเฉล่ีย 3.43) โดยประเด็นพร้อมจะแก้ไขข้อผิดพลาดในงานด้วยความเต็มใจ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

(ค่าเฉล่ีย 3.48) และประเด็นเช่ือวา่ความพยายามจะส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพงานของท่าน  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.36)  

   2. ด้านความมุ่งมั่นในการทํางาน  ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่ม

ตวัอย่างมีระดับแรงจูงใจเก่ียวกับการทาํงานด้านความมุ่งมั่นในการทาํงาน ในระดับมากท่ีสุด 

(ค่าเฉล่ีย 3.29) โดยประเด็นยินดีทาํงานนอกเวลาทาํการเม่ือจาํเป็นเพื่อให้งานแลว้เสร็จ มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.48) และประเด็นมีโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งงานท่ีทาํ ทาํให้เกิดความมุ่งมัน่ใน

การทาํงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.94)  

   3. ด้านการมีทิศทางในการทํางาน ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่ม

ตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจเก่ียวกบัการทาํงานดา้นการมีทิศทางในการทาํงาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 

3.23) โดยประเด็นตั้งใจปฏิบติังานตามหนา้ท่ี และงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหเ้กิดความสําเร็จตาม



 88 

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.31) และประเด็นไดรั้บมอบหมายงานท่านมีการวาง

แผนการทาํงานเสมอ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.12)  

   4. ด้านการมีเป้าหมายในการทํางาน ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่ม

ตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจเก่ียวกบัการทาํงานดา้นการมีเป้าหมายในการทาํงาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 

3.13) โดยประเด็นมีเป้าหมายในอาชีพงานท่ีชดัเจน ค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.22) และประเด็นรู้สึก

วา่เป้าหมายและแนวทางการบริหารของหน่วยงานสร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงานให้แก่ท่านได ้มี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.92)  

   วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน ตาํแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบติังาน ผลการ

วเิคราะห์เปรียบเทียบ พบวา่ 

   1. เพศ ผูท่ี้มีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

    2. อายุ ผูท่ี้มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่าง 

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพบความแตกต่าง จึงทําการเปรียบเทียบรายคู่ ผลการ

เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบวา่ บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอายุต ํ่ากวา่ 30 ปี 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบับุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางท่ีมีช่วงอายุ 30 – 40 ปี 

และ 41 – 50 ปี และบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอายุ 30 – 40 ปีและ 41 – 50 ปี มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบับุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอายมุากกวา่ 50 ปี 

    3. สถานภาพ ผูท่ี้มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติั

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพบความแตกต่าง จึงทาํการเปรียบเทียบ

รายคู่ ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมี

สถานภาพต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกันทุกคู่ โดยบุคลากรกรมสรรพสามิตใน

ส่วนกลางท่ีมีสถานภาพโสด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบับุคลากรกรมสรรพสามิตใน

ส่วนกลาง ท่ีมีสถานภาพสมรส และม่าย/หย่าร้าง  และบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลางท่ีมี

สถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบับุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมี

สถานภาพม่าย/หยา่ร้าง 

    4. ระดับการศึกษา ผู ้ท่ี มีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพบความแตกต่าง จึงทาํการ

เปรียบเทียบรายคู่ ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบวา่ บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง  
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ท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง

กบับุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโท 

    5. อัตราเงินเดือน  ผู ้ท่ี มีอัตราเงินเดือนท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพบความแตกต่าง จึงทาํการ

เปรียบเทียบรายคู่ ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิตใน

ส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอัตราเงินเดือน 8000-10000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับ

บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีอตัราเงินเดือน 20001-25000 บาท และ บุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีช่วงอตัราเงินเดือน 10001-15000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกบับุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีอตัราเงินเดือน มากกวา่ 25001 บาท 

    6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ผูท่ี้มีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

    7. ตําแหน่งหน้าที่ในการปฏิบัติงาน ผูท่ี้มีตาํแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบติังานท่ี

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือ

พบความแตกต่าง จึงทาํการเปรียบเทียบรายคู่ ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ พบวา่ บุคลากร

กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีตาํแหน่งประเภททัว่ไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบั

บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีตาํแหน่งวิชาการ และตาํแหน่งลูกจา้ง และบุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีตาํแหน่งวชิาการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกบับุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลาง ท่ีมีตาํแหน่งพนกังานราชการ และตาํแหน่งลูกจา้ง  

    วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ผลการศึกษาพบวา่  

    1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์การ ในภาพรวม

กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.80) โดยปัจจยัดา้นกลยุทธ์ มี

ค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.93) และปัจจยัดา้นค่านิยมร่วม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.65) แยกเป็นราย

ดา้นดงัน้ี 

     1.1 ด้านโครงสร้างองค์การ ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมี

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมาก 

(ค่าเฉล่ีย 2.83) โดยประเด็นหน่วยงานมีการวางโครงสร้างในการบริหารงานท่ีชัดเจน มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.90) และประเด็นหน่วยงานมีการกระจายอาํนาจในการตดัสินใจให้แก่ผูป้ฏิบติัท่ี

เหมาะสม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.77)  
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     1.2 ด้านกลยุทธ์ ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับ

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 

2.93) โดยประเด็นหน่วยงานควรพฒันา ปรับปรุงกลยุทธ์เพื่อให้สามารถใช้เป็นกรอบแนวทางใน

การบริหารงานไดอ้ยา่งเหมาะสมและบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.07) และประเด็น

หน่วยงานมีแผนกลยทุธ์เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.87)  

     1.3 ด้านระบบ ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.78) 

โดยประเด็นหน่วยงานควรสร้างระบบการส่ือสารแบบไม่มีพิธีรีตอง เช่น ส่งเสริมและสนบัสนุนให้

พนกังานติดต่อ พบปะ พูดคุย เพื่อปรึกษาหารือกนัเองแบบไม่มีพิธีรีตองอยา่งสมํ่าเสมอ หรือการใช้

เทคนิคการประเมินผลงานในเชิงสร้างสรรค์แบบไม่เป็นทางการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.88) 

และประเด็นหน่วยงานมีการวางระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ มี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.64)  

     1.4 ด้านบุคลากร ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดับ

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 

2.82) โดยประเด็นหน่วยงานมีการกาํหนดนโยบาย และบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลไวเ้ป็น

ลายลกัษณ์อกัษรอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.94) และประเด็นหน่วยงานมีการสร้าง

ระบบการเรียนรู้ของบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การจดัให้มีห้องสมุด อินเทอร์เน็ต วารสาร หนงัสือ

ต่าง ๆ อยา่งพอเพียง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.75)  

     1.5 ด้านแบบการบริหาร ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมี

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

(ค่าเฉล่ีย 2.65) โดยประเด็นหน่วยงานเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นพูดคุย หรือรับฟัง

ขอ้เสนอแนะจากบุคลากรไดโ้ดยสะดวก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.69) และประเด็นหน่วยงานมี

วธีิในการกระตุน้ใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.61)  

     1.6 ด้านทักษะ ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.91) 

โดยประเด็นหน่วยงานควรเพิ่มทักษะในการทํางานตามตําแหน่งหน้าท่ีและลักษณะงานท่ี

รับผิดชอบ เพื่อให้บุคลากรเป็นมืออาชีพโดยการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.03) และ

ประเด็นบุคลากรในหน่วยงานมีประสบการณ์ตรงกบังาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.79)  
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     1.7 ด้านค่านิยมร่วม ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างฯ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย  

2.64) โดยประเด็นท่านสามารถปฏิบติัหรือยดึถือในค่านิยมร่วมของหน่วยงานไดด้ว้ยความเตม็ใจ มี

ค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.71) และประเด็นหน่วยงานมีการปลูกฝังค่านิยมร่วมในการทาํงานให้แก่ผู ้

ปฏิบติั เช่น การตรงต่อเวลา  มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.59) 

   2. ผลการวเิคราะห์ผลของปัจจัยโครงสร้างพืน้ฐานขององค์การต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง จากการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยั

โครงสร้างพื้นฐานในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

ในส่วนกลาง พบวา่ ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นกลยุทธ์ ดา้นแบบการบริหาร ดา้นระบบ และดา้น

โครงสร้างองค์กร สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

ในส่วนกลาง ไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรทั้งส่ีร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานได้ร้อยละ 46.30 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ (S.E.est) 0.29786  

และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได ้ ดงัน้ี 

    สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ   Y   =  1.774 + 0.161 ด้านกลยุทธ์ + 

0.100 ดา้นแบบการบริหาร + 0.136 ดา้นระบบ +  0.687 ดา้นโครงสร้างองคก์ร 

    สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได ้ ดงัน้ี  Z r  =   0.230 ดา้นกลยุทธ์ 

+ 0.174 ดา้นแบบการบริหาร + 0.203 ดา้นระบบ + 0.196 ดา้นโครงสร้างองคก์ร 

   วัตถุประสงค์ที่ 4 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ในภาพรวม ผลการศึกษาจากแบบสอบถาม 

พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีการให้ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะในดา้นบุคลากร มากท่ีสุด จาํนวน 13 คน 

รองลงมาให้ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านระบบ จํานวน 9 คน และมีความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะดา้นกลยทุธ์และดา้นทกัษะ ตํ่าท่ีสุด จาํนวน 5 คน โดยแบ่งในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

   1. ด้านโครงสร้างองค์การ ผลการศึกษาจากแบบสอบถามพบวา่ บุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลางได้แสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะโดยเห็นว่าหน่วยงานควรเพิ่ม

อตัรากาํลังในระดับปฏิบัติงานมากข้ึน มากท่ีสุด จาํนวน 4 คน รองลงมา เห็นว่าควรปรับปรุง

โครงสร้างและภารกิจใหต้รงตามหน่วยงาน จาํนวน 2 คน และผลจากการสัมภาษณ์ ดา้นโครงสร้าง

องค์การ ควรมีความชัดเจน ครอบคลุมทุกพื้นท่ีและสอดคล้องกนัให้ทนัสมยั เพื่อให้บุคลากรมี

ความกา้วหนา้ จะไดมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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   2. ด้านกลยุทธ์ ผลการศึกษาจากแบบสอบถามพบวา่ บุคลากรกรมสรรพสามิต

ในส่วนกลางไดแ้สดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ โดยเห็นวา่หน่วยงานตอ้งสร้างความเขา้ใจใน

กลยุทธ์ขององค์การ มากท่ีสุด จาํนวน 4 คน รองลงมา เห็นว่าหน่วยงานตอ้งปรับใช้กลยุทธ์ของ

องค์การในเชิงรุก จาํนวน 1 คน และผลจากการสัมภาษณ์ ด้านกลยุทธ์ เป็นปัจจยัสําคญัของกรม

สรรพสามิตท่ีตอ้งสร้างความเขา้ใจ และพฒันาใหท้นัสมยั เพื่อใหบุ้คลากรเขา้ใจและสามารถปฏิบติั

ไดจ้ริง 

   3. ด้านระบบ ผลการศึกษาจากแบบสอบถามพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิต

ในส่วนกลางได้แสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ โดยเห็นว่าหน่วยงานควรปรับปรุงระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศให้ทันสมัย สะดวก รวดเร็ว มากท่ีสุด จาํนวน 4 คน รองลงมา เห็นว่า

หน่วยงานควรลดขั้นตอนการทาํงานและควรสร้างแรงจูงใจในระบบการทาํงานให้กบับุคลากร 

จาํนวน 2 คน และผลจากการสัมภาษณ์ ด้านระบบ ควรมีการยืดหยุ่น และทนัสมยั จะทาํให้การ

ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

   4. ด้านบุคลากร ผลการศึกษาจากแบบสอบถามพบวา่ บุคลากรกรม 

สรรพสามิตในส่วนกลาง  ไดแ้สดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะ โดยเห็นวา่หน่วยงานควรจดัสรร

บุคลากรให้เพียงพอกบังานและควรจดัฝึกอบรมให้บุคลากรในดา้นต่าง ๆ ให้กบับุคลากรมากท่ีสุด

จาํนวน 5 คน รองลงมา  เห็นว่าหน่วยงานควรจดัให้มีขอ้มูลอตัรากาํลงัท่ีว่างเพื่อพิจารณาแต่งตั้ง

โยกยา้ย จาํนวน 2 คน และผลจากการสัมภาษณ์ ดา้นบุคลากร ควรพฒันาบุคลากรใหมี้ทกัษะในดา้น

ภาษา และเทคนิคใหม่ในการจดัเก็บภาษี และให้มีโอกาสกา้วหน้าในการเล่ือนตาํแหน่ง และควร

เปิดโอกาสใหมี้แนวคิดในการสร้างสรรคใ์นส่ิงใหม่ ๆ  

   5. ด้านแบบการบริหาร ผลการศึกษาจากแบบสอบถามพบว่า บุคลากรกรม

สรรพสามิตในส่วนกลางไดแ้สดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ โดยเห็นวา่หน่วยงานควรปรับปรุง

กฎหมายใหมี้ความชดัเจนและทนัสมยั มากท่ีสุด จาํนวน 3 คน รองลงมา เห็นวา่หน่วยงานควรสร้าง

ความเข้าใจในรูปแบบการบริหารให้กับบุคลากร และควรใช้ระบบการบริหารแบบโปร่งใส 

ตรวจสอบไดแ้ละยติุธรรม จาํนวน 2 คน และผลจากการสัมภาษณ์ ดา้นแบบการบริหาร ควรพฒันา

ระบบ IT เพื่อเป็นเคร่ืองมือให้กบัเจา้หนา้ท่ีในการปฏิบติังานให้ทนัสมยั และมีความยืดหยุน่ ทาํให้

การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

   6. ด้านทักษะ ผลการศึกษาจากแบบสอบถามพบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิต

ในส่วนกลางได้แสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ โดยเห็นว่าหน่วยงานควรพฒันาทักษะ

บุคลากรในดา้นการจดัเก็บภาษี และจดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน มากท่ีสุด จาํนวน 3 คน รองลงมา เห็นวา่

หน่วยงานควรจดัให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมให้มีทกัษะในด้านการใช้ภาษาองักฤษเพิ่มมากข้ึน 
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จาํนวน 2 คน และผลจากการสัมภาษณ์ ดา้นทกัษะ ควรพฒันาใหบุ้คลากรมีทกัษะในดา้นการจดัเก็บ

ภาษี ภาษาต่างประเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศให้เกิดความเช่ียวชาญ เพื่อให้การทํางานมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

   7. ด้านค่านิยมร่วม ผลการศึกษาจากแบบสอบถามพบวา่ บุคลากรกรม 

สรรพสามิตในส่วนกลางได้แสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ โดยเห็นว่าหน่วยงานควรจดั

กิจกรรมเก่ียวกับค่านิยมร่วมให้กับบุคลากรได้มีส่วนร่วมกับองค์การ มากท่ีสุด จาํนวน 4 คน 

รองลงมา เห็นว่าหน่วยงานควรปลูกจิตสํานึกและความรัก ความเขา้ใจในวฒันธรรมองค์การ เพื่อ

สร้างความศรัทธาในองคก์าร จาํนวน 2 คน และผลจากการสัมภาษณ์ ดา้นค่านิยมร่วม องคก์ารควร

ใหค้วามสําคญั และควรปลูกฝังค่านิยมร่วมขององคก์ารใหก้บับุคลากร ควรจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม

ค่านิยมร่วม เพื่อให้บุคลากรมีความรักและสามคัคีกนั และมีความเช่ือในค่านิยมร่วมท่ีดีสามารถ

ขบัเคล่ือนองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

 

2. อภิปรายผล  

 

 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ในภาพรวมมีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในระดับมากท่ีสุด โดยแรงจูงใจด้านความพยายามในการทาํงานมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ดา้นการมีทิศทางในการทาํงาน และดา้น

การมีเป้าหมายในการทาํงาน ตามลาํดบั เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ สอดคลอ้งกบั

งานของวชิยั  สินโทรัมย ์(2554) ซ่ึงศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการ

ธุรการ สํานกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง และพบวา่ แรงจูงใจดา้นความพยายามในการทาํงานมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสรัญพทัธ์  เอ๊ียวเจริญ (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดนครปฐม ซ่ึงพบว่า

องคป์ระกอบดา้นความพยายาม มีค่าเฉล่ียสูงสุดเช่นเดียวกนั 

  อย่างไรก็ตามก็ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานของยุทธพงษ์  ปัญญาใส (2552) ซ่ึงศึกษา

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานป้องกนัรักษาป่า สํานักจดัการทรัพยากรป่าไมท่ี้ 6 

(อุดรธานี) กรมป่าไม ้พบวา่ แรงจูงใจดา้นความพยายาม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด  

  ด้านความพยายามในการทํางาน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของกรมสรรพสามิต  

มีระดบัแรงจูงใจดา้นความพยายามในระดบัมากท่ีสุด เพราะวา่งานของบุคลากรกรมสรรพสามิต เป็น

งานด้านการบริหารการจดัเก็บภาษี รวมทั้งเป็นหน่วยงานในการตรวจสอบ และอาํนวยความสะดวก 
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ในการติดต่อประสานงาน เพื่อให้การปฏิบติังานของบุคลการดาํเนินการไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดได ้

ดังนั้ นบุคลากรทุกคน จึงมีความพยายามในการปฏิบติังานด้วยความรับผิดชอบอย่างเต็มกาํลัง

ความสามารถ และพร้อมแกไ้ขความผิดพลาดในงานดว้ยความเต็มใจ เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรม

ท่ีศึกษา พบว่า เป็นไปตามคาํอธิบายของสุพาณี  สฤษฎ์วานิช (2552) ซ่ึงอธิบายว่า แรงจูงใจในการ

ทาํงานเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัมาก เพราะแรงจูงใจทาํใหเ้กิดการกระทาํ โดยพนกังานเหล่านั้นมีความ

อยากท่ีจะทาํงาน มีความตั้งอกตั้งใจในการทาํงาน และใชค้วามพยามยามในการทาํงานใหมี้คุณภาพ

มากข้ึน และสอดคล้องกับงานวิจยัของวิชัย  สินโทรัมย์ (2554) ซ่ึงศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการธุรการ สํานกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง พบวา่ แรงจูงใจ

ดา้นความพยายามในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

  ด้านความมุ่งมั่นในการทาํงาน ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรของกรมสรรพสามิตใน

ส่วนกลาง มีระดบัแรงจูงใจดา้นความมุ่งมัน่ในระดบัมากท่ีสุด โดยบุคลากรมีความยนิดีทาํงานนอก

เวลาทาํการเม่ือจาํเป็น เพื่อให้งานแลว้เสร็จ และมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติัอย่างสมํ่าเสมอ 

ทั้งน้ี ลักษณะของกรมสรรพสามิต นอกจากจะเป็นงานด้านการบริหารการจดัเก็บภาษี ยงัเป็น

หน่วยงานในการตรวจสอบ ป้องกันและปราบปรามผูก้ระทําความผิด ตลอดจนผูท่ี้หลีกเล่ียง 

การชาํระภาษี ดังนั้น จึงต้องมีความมุ่งมัน่ในการทาํงานให้เต็มกาํลังความรู้ ความสามารถ และ

สามารถแก้ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ได้และไม่ย่อท้อ เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบว่า 

เป็นไปตามคาํอธิบายของเสนาะ  ติเยาว ์(2543) ซ่ึงอธิบายวา่ การจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม 

กาํหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อย่างไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือ

ส่ิงจูงใจนั้น  

  ด้านการมีทิศทางในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรของกรมสรรพสามิต

ในส่วนกลาง มีระดบัแรงจูงใจด้านการมีทิศทางในระดบัมาก โดยบุคลากรตั้งใจปฏิบติังานตาม

หน้าท่ีและท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้เกิดความสําเร็จตามเป้าหมาย และร่วมปฏิบติังานด้วยความ

รับผิดชอบกับเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้งานประสานสอดคล้องกัน ทั้ งน้ี งานของบุคลากรกรม

สรรพสามิต ตอ้งมีการกาํหนดทิศทางในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบันโยบายของรัฐบาล กระทรวง 

โดยจะตอ้งวางแผนงาน กาํหนดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ดงันั้น จึงตอ้งมีการกาํหนดทิศทาง

ให้กบับุคลากร เพื่อให้การทาํงานเป็นไปในทิศทางเดียวกนัและมีประสิทธิภาพ เม่ือเทียบเคียงกบั

วรรณกรรมท่ีศึกษา พบวา่ เป็นไปตามคาํอธิบายของภาวณีิ  เพชรสวา่ง (2552) ท่ีอธิบายวา่ แรงจูงใจ

จะช่วยกาํหนดทิศทาง หรือเป้าหมาย (Direction) คือ ส่ิงท่ีคนเราเลือกจะทาํจากหลากหลายทางเลือก

ท่ีเป็นไปได ้
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  ด้านการมีเป้าหมายในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรของกรมสรรพสามิต

ในส่วนกลาง มีระดบัแรงจูงใจด้านการมีเป้าหมายในระดบัมาก  เพราะว่างานของบุคลากรกรม

สรรพสามิต ตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานของกรมสรรพสามิตให้ชดัเจน และเป็นไป

ตามท่ีกระทรวงการคลงักาํหนด และเป็นเป้าหมายท่ีบุคลากรมีการยอมรับ เพื่อสามารถปฏิบติังาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และควรมีความท้าทายบ้าง เพื่อเพิ่มความเช่ือมัน่ในแก่บุคลากรในการ

ปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบว่า เป็นไปตาม

คาํอธิบายของปภาวดี  มนตรีวตั (2554) อธิบายวา่ แรงจูงใจเป็นความตั้งใจอยา่งจริงจงัของบุคลากร

ท่ีจะแสดงออกซ่ึงการกระทาํใด ๆ อยา่งมีเป้าหมาย หรือร่วมกิจกรรมใด ๆ ในงาน เป็นความรู้สึก

ของความพร้อมหรือความเตม็ใจท่ีจะทาํงานเพื่อความสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมาย  

 2.2 ผลการเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ พบว่า บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง

จาํแนกตามผูท่ี้มีเพศ และระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง

กนั ส่วนผูท่ี้มีอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั สอดคล้องกบังานวิจยัของรชพร รัตนา-

ววิฒัน์พงศ ์(2545) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัหวัหนา้งานของบริษทั

ตวัแทนโฆษณาในประเทศไทย พบว่า บุคคลท่ีมีความแตกต่างดา้นอายุ ดา้นระดบัการศึกษา และ

ดา้นจาํนวนคร้ังท่ีเปล่ียนงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

  อยา่งไรก็ตามไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของแสงเพชร  แสงจนัทร์ (2552) ซ่ึงศึกษา

เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพอาํเภอฝาง จงัหวดั

เชียงใหม่ พบว่า ผูท่ี้มีอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และตาํแหน่งหน้าท่ีในการ

ปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

 2.3 ผลของปัจจัยโครงสร้างพืน้ฐานขององค์การต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง  

  ผลการศึกษาในภาพรวม ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การในการพยากรณ์

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง พบว่า ปัจจยัโครงสร้าง

พื้นฐานฯ ดา้นกลยุทธ์ มีผลต่อแรงจูงใจมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นแบบการบริหาร ดา้นระบบ และ

ดา้นโครงสร้างองคก์ร ซ่ึงแสดงวา่ ยิง่กลยุทธ์มีความชดัเจน และยิ่งบุคลากรมีความเขา้ใจในกลยุทธ์

มากข้ึน ก็จะยิ่งมีแรงจูงใจมากข้ึน ขณะเดียวกนัองค์การก็ควรดูแลปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานอ่ืน ๆ 

เพื่อให้เป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้แรงจูงใจของบุคลากรเพิ่มข้ึนดว้ย โดยดา้นแบบการบริหาร ควรดูแลให้

มีความชดัเจนในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือนหรือค่าตอบแทนพิเศษ  ดา้นระบบ ควรจดัให้

มีระบบการประเมินผลการทาํงานท่ีชดัเจนและเปิดเผย ขณะท่ีดา้นโครงสร้างองค์การ ควรกระจาย



 96 

อาํนาจการตดัสินใจเพิ่มข้ึน และมอบหมายความรับผิดชอบท่ีแน่นอนและชดัเจน เพราะหากปัจจยั

เหล่าน้ีไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ก็ยอ่มส่งผลให้แรงจูงใจของบุคลากรเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองได้

เช่นเดียวกนั  

 

3. ข้อเสนอแนะ  

 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์  

  3.1.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง

พบวา่  

    1) ด้านการมีเป้าหมายในการทํางาน เป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด โดยเฉพาะ

ในประเด็นเป้าหมายและแนวทางการบริหารของหน่วยงานสร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงานให้แก่

ท่านได ้ดงันั้น องคก์รตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมาย วิสัยทศัน์ ยทุธศาสตร์ในการทาํงานขององคก์รให้

ชดัเจน และบุคลากรมีการยอมรับ เพื่อสามารถปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

และเพื่อเพิ่มความเช่ือมัน่ใหแ้ก่บุคลากรในการปฏิบติังาน  

    2) ด้านการมีทิศทางในการทํางาน ประเด็นการกาํหนดทิศทางในการทาํงาน

ให้สอดคล้องกบัเป้าหมาย และการมอบหมายงานควรมีการวางแผนการทาํงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ดงันั้น องคก์รควรมีการช้ีแจง หรือจดัสัมมนาทิศทางหรือเป้าหมาย และแผนงานการดาํเนินการของ

องคก์รให้บุคลากรรับทราบโดยทัว่กนั เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานและมุ่งสู่เป้าหมายของ

องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

    3) ด้านความมุ่งมั่นในการทํางาน ประเด็นโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งงานท่ี

ทาํ  ทาํใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควรจะเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

มีความกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่งอยา่งยติุธรรม โปร่งใส โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ

ของบุคลากรเป็นสาํคญั หรือจดัใหมี้การสอบเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง  

    4) ด้านความพยายามในการทาํงาน ประเด็นความพยามยามจะส่งผล 

ต่อความกา้วหนา้ในอาชีพงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รจึงควรมีการจดักิจกรรม  

KM  (Knowledge Management) โดยเป็นการถ่ายทอดความรู้จากบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ 

และทกัษะ หรือประสบการณ์ ไปสู่บุคลากรอ่ืน ๆ อนัจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

และพฒันางานท่ีรับผดิชอบใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง อนัจะส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ  
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  3.1.2 ปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์กร ทีม่ีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมสรรพสามิต พบวา่  

    1) ด้านค่านิยมร่วม ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การปลูกฝังค่านิยมร่วม

ในการทาํงานให้แก่ผูป้ฏิบติั เช่น การตรงต่อเวลา ดงันั้น หน่วยงานควรปลูกจิตสํานึกและความรัก 

ความเขา้ใจในวฒันธรรมองค์การ เพื่อสร้างความศรัทธาให้ทุกคนมีความเช่ือในค่านิยมร่วมและ

วฒันธรรมองค์การท่ีดี และควรจดักิจกรรมเก่ียวกบัค่านิยมร่วมให้กบับุคลากรได้มีส่วนร่วมดว้ย 

โดยการจดัสัมมนาเพื่อช้ีแจง และทาํกิจกรรมร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากร 

    2) ด้านแบบการบริหาร ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ าสุด ได้แก่ การกระตุ้นให้

บุคลากรแสดงความคิดเห็น ดงันั้น หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็น หรือเสนอแนวทางในการบริหารงาน เพื่อให้เกิดความโปร่งใส ตรวจสอบได้และ

ยุติธรรม โดยจดัให้มีการประชุมวางแผนงาน ขั้นตอนการปฏิบติังาน และควรนาํระบบ IT มาเป็น

เคร่ืองมือใหก้บับุคลากรใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

    3) ด้านระบบ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ หน่วยงานมีการวางระบบ

สารสนเทศท่ีสนบัสนุนการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น หน่วยงานควรมีการ

ปรับปรุงและพฒันาระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการทาํงานให้ทนัสมยั สะดวก รวดเร็ว และ

สอดคล้องกบับุคลากรอีกด้วย โดยสร้างแรงจูงใจระบบการทาํงาน และเทคนิควิธีการใหม่ ๆ ท่ี

ทนัสมยัให้กบับุคลากร เช่น ระบบ One Stop Service การยืน่แบบชาํระภาษีผา่นอินเตอร์เน็ต ระบบ

เรียนรู้ผา่นอินเตอร์เน็ต หรือ E-Learning และระบบ E-saraban   

    4) ด้านบุคลากร ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการสร้างระบบ

การเรียนรู้ของบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การจดัใหมี้หอ้งสมุด อินเทอร์เน็ต วารสาร หนงัสือต่าง ๆ 

อยา่งเพียงพอ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควรจดัฝึกอบรม และจดัหาแหล่งความรู้ต่าง ๆ ให้เพิ่ม

มากข้ึน โดยให้บุคลากรเรียนรู้ผ่านอินเตอร์เน็ต หรือ E-Learning สนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบั

ปริญญาตรี โท และเอก จดัใหมี้การเรียนภาษาองักฤษ 

    5) ด้านโครงสร้างองค์การ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ หน่วยงานมี 

การกระจายอาํนาจในการตดัสินใจให้แก่ผูป้ฏิบติัท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องค์กรควร

กระจายอาํนาจในการตดัสินใจท่ีเหมาะสมใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน เช่น การอนุญาตขายสุรา ยาสูบและไพ ่

การตรวจสอบภาษี และเพิ่มอตัรากาํลงัในระดบัปฏิบติัการมากข้ึนเพื่อให้การปฏิบติังานมีความ

รวดเร็ว และลดขั้นตอน เช่น นักตรวจสอบภาษีระดับปฏิบติัการ นักวิชาการสรรพสามิตระดบั

ปฏิบติัการ 
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    6) ด้านทักษะ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ าสุด ได้แก่ บุคลากรในหน่วยงานมี

ประสบการณ์ตรงกบังาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด องค์กรควรพฒันาทกัษะบุคลากรในดา้นการจดัเก็บภาษี 

และจดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน และให้บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมทกัษะในดา้นการจดัเก็บภาษีและ

การใชภ้าษาองักฤษจากการปฏิบติังานจริง  

    7) ด้านกลยุทธ์ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานมีแผนกลยุทธ์เพื่อ

ใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควร

เน้นและสร้างความเขา้ใจในการใช้แผนกลยุทธ์ให้แก่บุคลากร และตอ้งปรับใช้กลยุทธ์ในเชิงรุก 

เพื่อใช้ในการบริหารงานให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยจดั

สัมมนายทุธศาสตร์ของกรมใหก้บับุคลากรในระดบัหวัหนา้ฝ่ายข้ึนไปจนถึงผูบ้ริหารกรม  

 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาวจัิยคร้ังต่อไป  

  3.2.1 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรกรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ดงันั้น จึงควรมีการศึกษาหน่วยงานในส่วนภูมิภาคของกรม

สรรพสามิตและของหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อนัจะเป็นประโยชน์ในการวางแผนพฒันาการปฏิบติังาน และเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน

ใหแ้ก่บุคลากรในองคก์รต่าง ๆ ต่อไป  

  3.2.2 การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ ดงันั้นในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษา 

เพิ่มเติมในส่วนของการวจิยัเชิงคุณภาพ เพื่อเป็นการเจาะขอ้มูลเชิงลึก  
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แบบสอบถามปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรกรมสรรพสามติ 

 

คําช้ีแจงแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามฉบบัน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรกรมสรรพสามิต คาํตอบท่ีไดจ้ากท่านจะเป็นความลบัและใชเ้ฉพาะการศึกษาคร้ังน้ีเท่านั้น 

และจะไม่ส่งผลทางลบต่อผูต้อบแบบสอบถาม ผูศึ้กษาขอความร่วมมือมายงัผูต้อบแบบสอบถามทุก

ท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม หวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะ

ไดรั้บความกรุณาจากท่านเป็นอยา่งดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

 ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน  7  ขอ้ 

 ส่วนที ่2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต จาํนวน 20 ขอ้ 

 ส่วนที ่3 ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 

   ในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต จาํนวน 35 ขอ้ 

 ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

   ของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นายรังสรรค ์ ทองดี 

นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง คาํถามส่วนน้ีมีทั้งหมด 7 ขอ้ โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัขอ้เท็จจริง

มากท่ีสุด 

 

1. เพศ 

    ชาย    หญิง 

2. อาย ุ

     ตํ่ากวา่ 30 ปี    30 – 40 ปี    

     41 – 50 ปี    50 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

     โสด    สมรส    ม่าย/หยา่ร้าง 

    

4. ระดบัการศึกษา 

     ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    ระดบัปริญญาตรี 

     ระดบัปริญญาโท    ระดบัปริญญาเอก 

5. อตัราเงินเดือน 

     8,000 – 10,000 บาท   10,001 – 15,000 บาท  

    15,001 – 20,000 บาท   20,001 – 25,000 บาท 

     มากกวา่ 25,001 บาท 

6. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

     ตํ่ากวา่ 5 ปี    5 – 10 ปี 

     11– 20 ปี    21– 30 ปี 

     มากกวา่ 30 ปี 

7. ตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

     ประเภททัว่ไป      (  )  ปฏิบติังาน  (  ) ชาํนาญงาน  (   ) อาวุโส 

     ประเภทวชิาการ    (   ) ปฏิบติัการ  (  ) ชาํนาญการ  (  ) ชาํนาญการพิเศษ

     พนกังานราชการ 

        ลูกจา้ง  
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเพื่อช้ีวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

ตามแนวคิดองค์ประกอบแรงจูงใจ ประกอบด้วย 4 ด้านได้แก่ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมี

ทิศทาง การมีเป้าหมาย 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องคาํตอบตามความคิดเห็นท่ีตรงตามความเป็นจริงท่ีได้

ปฏิบติัในหน่วยงานของท่านในแต่ละขอ้ เพียงตวัเลือกเดียวในแต่ละขอ้ โดยมีหลกัเกณฑ์ในการ

พิจารณาออกแบ่งเป็น 4 ระดบั โดยค่าแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี 

   4   หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 

   3   หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมาก    

   2   หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ย    

   1   หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

1. ความพยายาม 
ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

1. ท่านปฏิบติังานในความรับผดิชอบอยา่ง

เตม็กาํลงัความสามารถ 

     

2. ท่านปรับปรุงการปฏิบติังานในความ

รับผดิชอบใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง  

     

3. ท่านมกัแสวงหาความรู้ใหม่ๆเพื่อนาํมาใช้

ในการปฏิบติังาน 

     

4. ท่านพร้อมจะแกไ้ขขอ้ผิดพลาดในงาน

ดว้ยความเตม็ใจ 

     

5. ท่านเช่ือวา่ความพยายามจะส่งผลต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพงานของท่าน 
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2. ความมุ่งมั่น 
ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

6. ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ จึงมีความมุ่งมัน่กบัทุกงานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย  

     

7. เม่ือพบกบัปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน 

ท่านมีความเช่ือมัน่วา่จะแกไ้ขไดแ้ละไม่เคย

ยอ่ทอ้ 

     

8. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานท่ีทาํ 

ทาํใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการทาํงาน 

     

9. ท่านยนิดีทาํงานนอกเวลาทาํการเม่ือ

จาํเป็นเพื่อใหง้านแลว้เสร็จ 

     

10. ท่านมีความกระตือรือร้นในการ

ปฏิบติังานสมํ่าเสมอ 

     

 

3. การมีทิศทาง 
ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

11. ท่านมีการกาํหนดทิศทางในการทาํงาน

ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงาน 

     

12. ท่านตั้งใจปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้เกิดความสาํเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

     

13. ท่านร่วมปฏิบติังานดว้ยความรับผดิชอบ

กบัเพื่อนร่วมงานเพื่อใหง้านประสาน

สอดคลอ้งกนั 

     

14. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่านมีการวาง

แผนการทาํงานเสมอ 

     

15. ท่านพร้อมจะปฏิบติังานตามขั้นตอน

หรือแนวทางท่ีหน่วยงานกาํหนด เพราะเห็น

วา่เหมาะสมดีแลว้ 
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4. การมีเป้าหมาย 
ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

16. ท่านมีเป้าหมายในอาชีพงานท่ีชดัเจน      

17. ท่านเช่ือมัน่วา่จะสามารถทาํใหเ้ป้าหมาย

ในอาชีพงานของท่านสัมฤทธ์ิผลได ้

     

18. ท่านรู้สึกวา่เป้าหมายและแนวทาง 

การบริหารของหน่วยงานสร้างแรงบนัดาล

ใจในการทาํงานใหแ้ก่ท่านได ้

     

19. ท่านตั้งใจวา่จะปฏิบติังานเตม็

ความสามารถเพื่อผลกัดนัให้หน่วยงานบรรลุ

เป้าหมาย 

     

20. ท่านยอมรับเป้าหมายของหน่วยงานและ

ถือเสมือนหน่ึงเป็นเป้าหมายการทาํงาน 

ของท่าน 
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ส่วนที่ 3 ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

กรมสรรพสามิตในส่วนกลาง ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นกลยทุธ์ ดา้น

ระบบ ดา้นบุคลากร ดา้นแบบการบริหาร ดา้นทกัษะ ดา้นค่านิยมร่วม 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  คาํตอบตามความคิดเห็นท่ีตรงตามความเป็นจริงท่ี

ไดป้ฏิบติัในหน่วยงานของท่านในแต่ละขอ้ เพียงตวัเลือกเดียวในแต่ละขอ้ โดยมีหลกัเกณฑ์ในการ

พิจารณาออกแบ่งเป็น 4 ระดบั โดยค่าแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี 

   4   หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 

   3  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมาก    

   2   หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 

   1   หมายถึง  เห็นดว้ยระดบันอ้ยท่ีสุด    

 

1. ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) 

 

ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

21.  หน่วยงานมีการวางโครงสร้าง 

ในการบริหารงานท่ีชดัเจน 

     

22. หน่วยงานมีระบบในการสั่งการ 

การรับคาํสั่งแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

23. หน่วยงานมีการมอบหมายงาน 

หรือมีการกาํหนดความรับผิดชอบท่ี

แน่นอนและชดัเจน  

     

24. หน่วยงานมีระบบหรือขั้นตอนการ

ประสานงานระหวา่งหน่วยงานท่ีเหมาะสม 

     

25. หน่วยงานมีการกระจายอาํนาจในการ

ตดัสินใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติัท่ีเหมาะสม 
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2. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 
ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

26. หน่วยงานมีแผนกลยทุธ์เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางในการบริหารงานใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององคก์ร 

     

27. หน่วยงานควรมีการติดตาม กาํกบั 

ควบคุม และประเมินผลการดาํเนินงาน 

ของแผนกลยทุธ์ 

     

28. หน่วยงานควรพฒันา ปรับปรุงกลยทุธ์

เพื่อใหส้ามารถใชเ้ป็นกรอบแนวทาง 

ในการบริหารงานไดอ้ยา่งเหมาะสมและ

บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

     

29. การบริหารเชิงกลยทุธ์สามารถช่วยให้

องคก์รกาํหนดและพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบ

ทางการแข่งขนั และเป็นแนวทางให้

บุคลากรในองคก์ารรู้วา่จะใชค้วามพยายาม

ไปในทิศทางใดจึงจะประสบความสาํเร็จ  

     

30. การบริหารเชิงกลยทุธ์ สามารถส่งเสริม

ใหเ้กิดแรง ผลกัดนัในการคิดคน้ส่ิงใหม่ 

และไดว้ธีิการท่ีเป็นระบบ 

     

 

3. ด้านระบบ (System) 
ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

31. หน่วยงานจดัระบบการทาํงานโดยทาํ

ใหห้น่วยงานมีความคล่องตวั การทดลอง

ปฏิบติังาน และการทาํระบบใหง่้าย เพื่อ

ผลกัดนัใหก้ารบริหารองคก์ารไปสู่ความ

เป็นเลิศ 

     

32. หน่วยงานมีการวางระบบสารสนเทศท่ี

สนบัสนุนการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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3. ด้านระบบ (System) 
ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

33. หน่วยงานมีระบบในการติดตาม  

กาํกบั และการรายงานผลการทาํงานท่ี

ชดัเจน ถูกตอ้ง 

     

34. หน่วยงานมีระบบในการประเมินผล

การทาํงานท่ีชดัเจนและเปิดเผย 

     

35. หน่วยงานควรสร้างระบบการส่ือสาร

แบบไม่มีพิธีรีตองเช่น ส่งเสริมและ

สนบัสนุนใหพ้นกังานติดต่อพบปะพดูคุย

เพื่อปรึกษาหารือกนัเองแบบไม่มีพิธีรีตอง

อยา่งสมํ่าเสมอ หรือการใชเ้ทคนิคการ

ประเมินผลงานในเชิงสร้างสรรค ์

แบบไม่เป็นทางการ 

     

 

4. ด้านบุคลากร (Staff) 

 

ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

36. หน่วยงานมีการกาํหนดโนบาย และ

บทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลไวเ้ป็น

ลายลกัษณ์อกัษรอยา่งชดัเจน 

     

37. หน่วยงานมีการสร้างระบบการเรียนรู้

ของบุคลากร เช่น การฝึกอบรม  

การจดัใหมี้ห้องสมุด อินเทอร์เน็ต  

วารสาร หนงัสือต่าง ๆ อยา่งพอเพียง 

     

38. แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

มีความต่อเน่ืองและทัว่ถึงทุกระดบั 

ของบุคลากรในหน่วยงาน 

     

39. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถ

ศึกษาต่อไดมี้ความเหมาะสม 
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4. ด้านบุคลากร (Staff) 

 

ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

40. หน่วยงานมีระบบในการพิจารณาผล

การปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม  

     

 

5. ด้านแบบการบริหาร (Style) 
ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

41. หน่วยงานเปิดโอกาสในการแสดง 

ความคิดเห็น พดูคุยหรือรับฟังขอ้เสนอแนะ

จากบุคลากรไดโ้ดยสะดวก 

     

42. หน่วยงานมีวธีิในการกระตุน้ให้

บุคลากรแสดงความคิดเห็น 

     

43. หน่วยงานมีแนวทางในการพิจารณา

เล่ือนขั้น ข้ึนเงินเดือนหรือค่าตอบแทน

พิเศษท่ีชดัเจน 

     

44. หน่วยงานมีการชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จหรือดี 

     

45. หน่วยงานสามารถแกไ้ขปัญหา 

ของบุคลากรทั้งในเร่ืองงานและเร่ือง

ส่วนตวัเป็นอยา่งดี 
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6. ด้านทกัษะ (Skill) 
ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

46. หน่วยงานควรเพิ่มทกัษะในการทาํงาน

ตามตาํแหน่งหนา้ท่ีและลกัษณะงานท่ี

รับผิดชอบเพื่อใหบุ้คลากรเป็นมืออาชีพ  

โดยการฝึกอบรม 

     

47. หน่วยงานควรพฒันาบุคลากรใหมี้ทกัษะ 

หรือความสามารถหรือความชาํนาญ 

ในดา้นความคิด ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ และ

ดา้นเทคนิค 

     

48. หน่วยงานควรส่งเสริมบุคลากรท่ีมี

ความถนดัหรือความชาญฉลาดพิเศษ ท่ีโดด

เด่นกวา่คนอ่ืนให้เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงานไดร้วดเร็ว 

     

49. บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ 

ความสามารถและสมรรถนะตรงกบังานท่ี

ปฏิบติั 

     

50. บุคลากรในหน่วยงานมีประสบการณ์

ตรงกบังาน 

     

 

7. ด้านค่านิยมร่วม (Share value) 
ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

51. หน่วยงานมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผล

ต่อพฤติกรรมและเป็นแรงจูงใจของ

บุคลากรใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

     

52. หน่วยงานมีการปลูกฝังค่านิยมร่วม 

ในการทาํงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติั เช่น  

การตรงต่อเวลา 
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7. ด้านค่านิยมร่วม (Share value) 
ระดบัของความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้จิยั 4 3 2 1 

53. ค่านิยมร่วมของหน่วยงานมีความ

ทนัสมยั สอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงของ

สภาวการณ์ สามารถส่ือสารเช่ือมโยง

จุดมุ่งหมายท่ีกาํหนด และเป็นท่ีเขา้ใจทัว่ทั้ง

หน่วยงาน 

     

54. หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อเพิ่ม

ความรัก ความสามคัคีในหน่วยงานงาน 

     

55. ท่านสามารถปฏิบติัหรือยึดถือใน

ค่านิยมร่วมของหน่วยงานไดด้ว้ยคามเตม็ใจ 

     

 

ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

 1. ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

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

 2. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 

 ขอ้เสนอแนะ................................................................................................................. 

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

 3. ด้านระบบการทาํงาน (System) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

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

 4. ด้านบุคลากร (Staff) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

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

 5. ด้านแบบการบริหาร (Style) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

.......................................................................................................................................................... 
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 6. ด้านทกัษะ (Skill) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

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

 7. ด้านค่านิยมร่วม (Share value) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

.......................................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ข 

แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ 

 

ข้อเสนอแนะเพือ่สร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

 1. ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

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

 2. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

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

 3. ด้านระบบการทาํงาน (System) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

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

 4. ด้านบุคลากร (Staff) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

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

 5. ด้านแบบการบริหาร (Style) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

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

 6. ด้านทกัษะ (Skill) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

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

 7. ด้านค่านิยมร่วม (Share value) 

 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................. 

.......................................................................................................................................................... 
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ประวตัิผู้วจิัย 

 

 

ช่ือ     นายรังสรรค ์  ทองดี 

วนั เดือน ปีเกดิ  11  มกราคม  2511 

สถานทีเ่กดิ   อาํเภอหนองม่วง จงัหวดัลพบุรี 

ประวตัิการศึกษา  รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2553 

สถานทีท่าํงาน   สาํนกังานสรรพสามิตพื้นท่ีลพบุรี สาขาชยับาดาล 

ตําแหน่ง   เจา้พนกังานสรรพสามิตอาวุโส 
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