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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 21 (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมสรรพากร สงักดัส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 21 จ านวน 174 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง โดยใชสู้ตรของทาโรยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 122 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตามวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ  เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การเกบ็รวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.95 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนจ าแนกทาง
เดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการศึกษาพบว่า (1)  ขา้ราชการมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก  โดยปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ  ดา้นความส าเร็จของงาน  รองลงมาคือ  ดา้นลกัษณะ
งาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ  และดา้นความกา้วหนา้ ตามล าดบั ส่วนปัจจยัค ้าจุนมีระดบั
การจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน 
รองลงมาคือ ดา้นความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาวะการท างาน และ
ดา้นเงินเดือน ตามล าดบั (2) ขา้ราชการท่ีมีเพศ  อายุ  สถานภาพ  อายุการท างาน  ระดบัการศึกษา  รายได ้ 
ระดบัต าแหน่งงาน  และฝ่ายท่ีปฏิบติังานต่างกนั  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในโดยรวมไม่แตกต่าง
กนั  แต่หากพิจารณาในรายดา้น พบว่า  ขา้ราชการท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจดา้น
ความส าเร็จของงานและปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร มีความแตกต่างกนั  และขา้ราชการท่ีมี
ฝ่ายท่ีปฏิบติังานต่างกนั จะมีปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนั  
 
 
 
ค าส าคัญ  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน   ขา้ราชการ   ส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 21 
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Abstract 

 

 The objectives of this study were (1) to study the level of working motivation of 

government officials in Bangkok Area Revenue Office 21, and (2) to compare working 

motivation of government officials in Revenue Department classified by personal 

characteristic. 

 The sample consisted of 122 out of 174 government officials in Bangkok 

Area Revenue Office 21 by Taro Yamane’s formula with stratified sampling.  The collecting 

data tool was a constructed questionnaire with reliability of 0.95.  The statistics used for data 

analysis were percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way Analysis of Variance, and 

LSD.  

 The results revealed that (1) the government officials' overall working 

motivation was at a high level.  At the highest level was work achievement, followed by 

work characteristics, responsibility, recognition, and advancement respectively.  As for the 

hygiene factors, they were found to be overall at a high level.  At the highest level was 

supervisory control, followed by the relationship within organization, policy and 

management, work environment, and salary. (2) Government officials with different gender, 

age, employment status, periods of working, education levels, income, level of jobs and 

different working divisions overall had no different working motivation performance.  

However, concerning in each aspect, it was found that the government officials with different 

periods of working had different working motivation on work achievement and different 

hygiene factors on policy and administration. Also, officials with different working divisions 

had different hygiene factors on salary. 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 แรงจูงใจ (motives) เป็นตวักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการจูงใจ จากตวัอยา่งพฤติกรรมการ
จูงใจในการท างานท่ีไดก้ล่าวไวใ้นหวัขอ้ท่ีวา่ดว้ยความหมายของการจูงใจในเร่ืองพฤติกรรมการท างาน
ของเจา้หน้าท่ีบญัชี พนกังานขาย และผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล จากตวัอย่างดงักล่าวซ่ึงแสดงให้เห็นว่า
ความตอ้งการค าชมท าให้เจา้หน้าท่ีบญัชีตั้งใจท าบญัชีให้เรียบร้อย ความหวงัท่ีจะได้รับความดี
ความชอบพิเศษ ท าให้พนกังานขายมาท างานสม ่าเสมอและตั้งใจท ายอดขายความรักศกัด์ิศรีในตวัเอง
ของผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล ท าให้ตั้งใจท างานเป็นอย่างดี จะเห็นไดว้่าพฤติกรรมการจูงใจมิใช่อยู่ๆ 
จะเกิดข้ึนมาเอง ตอ้งมีส่ิงจูงใจ ส่ิงท่ีมาจูงใจนั้นเรียกวา่ “แรงจูงใจ” ซ่ึงเป็นแรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนั
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายปลายทาง ในทางตรงกนัขา้มหากบุคคลขาดแรงจูงใจ
ในการท างานแลว้อาจน าไปสู่ความรู้สึกเบ่ือหน่าย เฉ่ือยชาในการท างาน  การขาดงาน  การลางาน 
การขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน การลาออกจากงาน ซ่ึงมีผลกระทบต่อประสิทธิผลขององคก์รในท่ีสุด 
ดงันั้นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งท านัน่ก็คือ การใหค้วามส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจในการท างานดว้ยการเขา้ใจ
ถึงความรู้สึกของบุคลากรและ จดักิจกรรมท่ีมีประโยชน์ท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
องคก์รใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มส่งผลให้องคก์ารนั้นๆ บรรลุเป้าหมาย
ท่ีตอ้งการ เจริญกา้วหนา้เพราะพนกังานดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอยา่งเต็มท่ีโดย
ไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือย เพื่อใหผ้ลงานส าเร็จตามนโนบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคล
อีกส่วนหน่ึงซ่ึงเช่ือวา่การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมัน่ท างานให้เจริญกา้วหนา้ ยงัช่วยเสริมสร้าง
ความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหแ้ก่ผูน้ั้น ช่วยใหใ้ชชี้วิตอยา่งมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีไดเ้พราะ
การท างานเป็นหวัใจส าคญัส่วนหน่ึงของชีวติมนุษย ์ท าใหชี้วติมีคุณค่า (เสน่ห์  หล ่าศรี, 2554)  
 ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21  สังกดักรมสรรพากร เป็นหน่วยงานหลกั
ในกระทรวงการคลงั มีภารกิจหลกัประการหน่ึง คือ การจดัเก็บภาษีอากรให้ไดต้ามเป้าหมาย เพื่อ
น ามาใชจ่้ายในการบริหารประเทศ  และเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคส์ าคญัทางเศรษฐกิจดา้นต่างๆ มีเขต
พื้นท่ีรับผิดชอบอยู ่4 เขต คือ เขตมีนบุรี, เขตคลองสามวา, เขตลาดกระบงั และเขตหนองจอก มีหนา้ท่ี
ให้บริการประชาชนในดา้นการบริหารการจดัเก็บภาษีอากรในเขตพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ การพิจารณา
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คืนเงินภาษีอากร การตรวจสอบภาษีอากร การตรวจปฏิบติัการภาษีมูลค่าเพิ่ม และภาษีธุรกิจเฉพาะ 
การขอมีเลขประจ าตวัผูเ้สียภาษี และการส ารวจแหล่งภาษีอากร โดยในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 นั้น ตอ้งด าเนินงานให้สอดคลอ้ง
เป็นไปตามวิสัยทศัน์ของกรมสรรพากร คือ ผูน้ าดา้นบริหารจดัเก็บภาษี บริการท่ีดี ดว้ยนวตักรรม 
และหลกัธรรมาภิบาล รวมทั้งตอ้ง มุ่งมัน่ซ่ือสัตย ์มุ่งเนน้จริยธรรม มุ่งหมายความรับผิดชอบ มุ่งเสริม
ความสามคัคี มุ่งสร้างผลงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อก่อเกิดเป็นค่านิยมขององค์การในแนวทาง
เดียวกนั จึงให้ความส าคญัในการสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรเป็นส าคญั โดยตอ้งการน าผลวิจยัท่ี
ไดม้าน าเสนอเป็นขอ้มูลให้กบัฝ่ายบริหารไดน้ าไปพฒันา และปรับปรุง สวสัดิการต่างๆ ของส านกังาน 
เพื่อใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจของบุคลากร เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากร ท าใหบุ้คลากรรักในองคก์ร
และตอ้งการท่ีจะท างานใหก้บัองคก์รต่อไป และพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ เพื่อมีความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน ท าใหง้านมีประสิทธิภาพต่อไป 
 ดว้ยเหตุดงักล่าวขา้งตน้ ส่ิงหน่ึงท่ีเป็นความคาดหวงัของกรมสรรพากรและผูเ้สียภาษีอากร
ก็คือการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้งของกรมสรรพากร ดงันั้นผูป้ฏิบติังาน 
นอกจากปฏิบติัหนา้ท่ีตามหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้ ยงัตอ้งตอ้งการแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
จากผูบ้งัคบับญัชาและผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานของหน่วยงาน เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นไปโดยชอบดว้ยกฎหมาย มีความเท่ียงธรรม เป็นธรรม เสมอภาค ซ่ือสัตย์
สุจริต โปร่งใส ตรวจสอบได้ รวมถึงการให้บริการท่ีดี เป็นไปตามหลกัเกณฑ์การบริหารกิจการ
บ้านเมืองท่ีดี ผูศึ้กษาจึงให้ความสนใจท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของข้าราชการ
กรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีจะช่วยน าพาให้องค์กรบรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้สร้างความส าเร็จสูงสุดของกรมสรรพากรท่ีก าหนดไวต่้อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานระหวา่งขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดั
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
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3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ผูศึ้กษาไดก้รอบแนวคิด โดยอาศยัหลกัการ และแนวคิดจาก
ทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก (อา้งในเสน่ห์  หล ่าศรี, 2554: 19) โดยก าหนดตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม 
ไวด้งัน้ี 
 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดของการศึกษา 

 

4.  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1  บอกระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 อยูใ่นระดบัมาก 
 4.2  ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21  
มีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
ปัจจัยจูงใจ 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน 
2. ดา้นลกัษณะของงาน 
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 
ปัจจัยค ำ้จุน 
1. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2. ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน 
3. ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 
4. ดา้นสภาวะการท างาน 
5. ดา้นเงินเดือน 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 
- สถานภาพ 

- อายกุารท างาน 

- ระดบัการศึกษา 
- รายได ้
- ระดบัต าแหน่งงาน 
- ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 
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5.  ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร 
สังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ไดก้ าหนดขอบเขตการวจิยัไว ้ดงัน้ี 
 5.1  ขอบเขตด้ำนประชำกร ประชากรในท่ีน้ี คือ ขา้ราชการระดบัปฏิบติัการระดบัช านาญ
การพิเศษ ซ่ึงเป็นขา้ราชการปฏิบติัการ หวัหนา้ฝ่าย หวัหนา้ส่วนงาน ปฏิบติังานในส่วนบริหารงานทัว่ไป 
ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง ส่วนวางแผนและประเมินผล ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษีและ
ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี ของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 
 5.2  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร 
สังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 โดยอาศยัแนวคิดของเฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก 
(Frederick Herzberg) คือ ทฤษฏีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (Motivation 
Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors)  
 5.3  ขอบเขตด้ำนเวลำ ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้อิสระ ตั้งแต่เดือน ธนัวาคม 2556 – 
เมษายน 2557 
 5.4  ขอบเขตด้ำนตัวแปร ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดแ้บ่งขอบเขตของตวัแปร ดงัน้ี 
  5.4.1  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการโดยแบ่งตามกลุ่ม ดงัน้ี
เพศ อาย ุสถานภาพ อายกุารท างาน ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 
  5.4.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งเป็น 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
   ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ 
   ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ดา้นสภาวะการท างาน ดา้นเงินเดือน 

 
6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อการตอบสนองความตอ้งการ
ก่อใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น มาจากปัจจยัหลายดา้น อาทิเช่น ความตอ้งการความส าเร็จ 
ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน เงินเดือน ความเจริญกา้วหนา้ เป็นตน้ ซ่ึงแต่ละปัจจยัมีส่วนสัมพนัธ์กนั
ข้ึนอยูก่บัระดบัแรงจูงใจของแต่ละบุคคล หากบุคลากรในองคก์รขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ 
จะส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของงาน งานท่ีท าไม่มีประสิทธิภาพ เกิดการขาดงาน การลางาน การขดัแยง้
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ภายในหน่วยงาน การลาออกจากงาน ในทางตรงกนัขา้มหากสามารถสร้างแรงจูงในในการปฏิบติังาน
ท่ีตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรในองค์กรได ้บุคลากรก็จะท างานด้วยความรู้สึกพึงพอใจ มี
ความทุ่มเทและเอาใจใส่ต่องาน ส่งผลต่อความส าเร็จของงาน และความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 
 6.2  ข้ำรำชกำร หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
21 กรมสรรพากร ตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการ จนถึงระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 174 คน ซ่ึงเป็นขา้ราชการ
ปฏิบติัการ หวัหนา้ฝ่าย หวัหนา้ส่วนงาน ปฏิบติังานในส่วนบริหารงานทัว่ไป ส่วนกฎหมายและเร่งรัด
ภาษีอากรคา้ง ส่วนวางแผนและประเมินผล ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี และส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี  
 6.3  ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 หมายถึง หน่วยงานของกรมสรรพากร 
กระทรวงการคลงั จดัตั้งเม่ือวนัท่ี 1 สิงหาคม 2539  ตั้งอยูเ่ลขท่ี 50 อาคารเอ็ม พี จี ซอยรามค าแหง 
175 ถนนรามค าแหง แขวงมีนบุรี เขตมีนบุรี กรุงเทพมหานคร มีเขตพื้นท่ีรับผิดชอบอยู่ 4 เขต คือ 
เขตมีนบุรี, เขตคลองสามวา, เขตลาดกระบงั และเขตหนองจอก มีหนา้ท่ีใหบ้ริการประชาชนในดา้น
การบริหารการจดัเก็บภาษีอากรในเขตพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ การพิจารณาคืนเงินภาษีอากร การตรวจสอบ
ภาษีอากร การตรวจปฏิบติัการภาษีมูลค่าเพิ่ม และภาษีธุรกิจเฉพาะ การขอมีเลขประจ าตวัผูเ้สียภาษี 
และการส ารวจแหล่งภาษีอากร 
 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการท าการศึกษาจะน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ในการส่งเสริมปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างๆ ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกบั
ความตอ้งการของขา้ราชการ เพื่อเป็นการส่งเสริม สนบัสนุน และจูงใจให้ขา้ราชการในการปฏิบติังาน
เพิ่มมากข้ึน 
 7.2  เพื่อใหส้ านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผน
ปรับปรุงการท างาน ก าหนดแนวทางการพฒันาขา้ราชการใหส้ามารถท างานร่วมกนัเป็นทีม มีความสามคัคี 
และกระตุน้ใหเ้กิดการมีส่วนร่วมและผกูพนักบัองคก์ร 
 7.3  เพื่อน าเสนอเป็นขอ้มูลให้ผูบ้ริหารส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 และ
กรมสรรพากรเขา้ใจพฤติกรรม และทศันคติของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสังกดั และเพื่อให้ผูบ้ริหารสามารถ
ใชท้กัษะภาวะผูน้ าในการจูงใจขา้ราชการใหป้ฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 
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วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีความสัมพนัธ์ต่างๆ 
เก่ียวกบัตวัแปร และผลงานของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จากแหล่งขอ้มูล
ต่างๆ เพื่อใหค้รอบคลุมเน้ือหาในการศึกษาดงัน้ี 
 1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  ประวติัและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 
 3.  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 วราภรณ์  ม่วงเล็ก (2554: 6) ไดใ้หค้  านิยามวา่ “แรงจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัดนัให้คนมี
พฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชค้วาม
พยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่
ก็ลม้เลิกการกระท า ก่อนบรรลุเป้าหมาย”  
 อนิวชั  แกว้จ านง (2550: 206) ไดใ้ห้ความหมายไว ้“การจูงใจเป็นการสร้างแรงขบั หรือ
แรงผลกัเพื่อกระตุน้ หรือชกัจูงใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานทั้งในหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบหรือไม่ใช่หนา้ท่ีและความรับผดิชอบใหเ้ป็นผลส าเร็จ” 
 เสนห์  หล ่าศรี (2554: 7) ไดใ้ห้ค  านิยามวา่ “แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีริเร่ิมก ากบัและค ้าจุน
พฤติกรรมและการกระท าส่วนบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจจะแตกต่างกนัระหว่างบุคคล และเน่ืองจากแรงจูงใจ
คือปัจจยัภายใน แรงจูงใจจึงไม่สามารถถูกสังเกต วดั หรือวิเคราะห์ไดโ้ดยตรง การจูงใจให้บุคคลมี
ผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปไดเ้พื่อบรรลุเป้าหมายองคก์าร 
 ทิวาพร  หูเขียว (2549: 7) ไดใ้หค้  านิยามวา่ “การจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
ภายในของมนุษยท่ี์ท าใหก้ระตุน้หรือผลกัดนัใหเ้คล่ือนไหวพฤติกรรม เช่น ความปรารถนา ความประสงค ์
ความตอ้งการ ความอยาก ความตั้งใจ เป็นตน้” 
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 ศิวไิล  กุลทรัพยศุ์ทรา (2552: 4) ไดใ้หค้  านิยามวา่ “แรงจูงใจ หมายถึง การกระท า หรือ
พฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ให้แสดงออกซ่ึงความตอ้งการใน
การกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
และเม่ือประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้
องคก์ารประสบความส าเร็จต่อไป” 
 พลูสุข  สังขรุ่์ง (2550: 143) กล่าวถึง “การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคลแสดงออก
ซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ การท าให้ต่ืนตวั (Arousal) 
การคาดหวงั (Expectancy) การใช้เคร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ(Punishment) มาเป็น
แรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ” 
 ปัญญา  จัน่รอด (2548: 18) กล่าววา่ “แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึง 
ถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า ให้แสดงพฤติกรรม ความสามารถ หรือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายใน จะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ได ้
หวงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น
หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน” 
 จารุวรรณ  กมลสินธ์ุ (2548: 13) ไดก้ล่าววา่ “แรงจูงใจ มีความส าคญัต่อการท างานของ
บุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดๆ ก็ตาม ถา้จะให้ไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตอ้ง
ประกอบไปดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ หรือทกัษะในการท างานของบุคคล และ
การจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน” 
 สุชาติ  จรประดิษฐ์ (2547: 13) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ ว่าหมายถึง อาการของ 
การกระตุน้ให้การกระท า หรือให้ไม่กระท า เป็นก าลงัหรือพลงัใจท่ีจะท าให้บุคคลปฏิบติังานหรือ
ปฏิบติัภาระหน้าท่ีให้ส าเร็จให้ไดผ้ลผลิตท่ีดีท่ีสุด เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ทั้งในส่วนของบุคคล
และในส่วนขององคก์ารเป็นเป้าหมายส าคญั 
 วไิลวรรณ  ศรีสงคราม (2547: 2) ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) วา่มีรากศพัท์
มาจากภาษาลาติน คือ “Movere” มีความหมายวา่ เคล่ือนท่ี (to move) ซ่ึงก็สะทอ้นให้เห็นวา่ แรงจูงใจ 
มีความเก่ียวขอ้งกบัพลงังาน (Energy) ทิศทาง (Direction) ท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย และการธ ารงไว ้
(Sustenance) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ เม่ือใดก็ตามท่ีบุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลงัมากพอท่ีจะน าตนเอง
ไปสู่เป้าหมายอยา่งมีทิศทางท่ีชดัเจนและมีการธ ารงไวใ้หกิ้จกรรมนั้นคงอยูต่่อไป 
 จากความหมายดงักล่าว ผูว้ิจยัเห็นวา่ แรงจูงใจ คือ พลงัท่ีสร้างแรงขบัและแรงกระตุน้
ให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา โดยแต่ละคนจะมีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัไป เกิดจากส่ิงเร้า
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ภายในและส่ิงเร้าภายนอกท่ีมาเป็นแรงขบัและเป็นแรงกระตุน้ให้เกิดความมุ่งมัน่ในการท่ีจะกระท า
ส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหบ้รรลุผลส าเร็จ บรรลุจุดมุ่งหมาย หรือตอบสนองความตอ้งการของบุคคลนั้นๆ 
 

2.  ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 

 2.1  ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบริร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
  เป็นแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจในการท างานประกอบดว้ย 2 ปัจจยั (Two-Factor Theory) โดยแบ่งออกเป็นปัจจยั  
2 ดา้น (สุธิดา  เภาวเิศษ, 2546)  
  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator Factors) เป็นองคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจ
ท่ีส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน มีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง ไดแ้ก่ 
  1)  ดา้นความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ิน และประสบผลส าเร็จเป็นอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัท่ีจะ
เกิดข้ึน และเม่ืองานส าเร็จเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
  2)  ดา้นลกัษณะของงาน (The work itself) หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสมารถหรือ
เป็นงานท่ีอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ เป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษตอ้งใชค้วามสามารถ
เฉพาะตวัในการท างาน 
  3)  ดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่
วา่จากผูบ้งัคบับญัชาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ 
หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  
  4)  ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดความอิสระ
ในการท างาน 
  5)  ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความส าเร็จก็ไดรั้บ
การตอบสนองในเร่ืองของการไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน รวมทั้งมีโอกาสไดศึ้กษาหา
ความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจ
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวกบัสภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงานปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 
  1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การจดัการและการ
บริหารงานขององคก์ร ซ่ึงจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะการมีนโยบายชดัเจน มีการแบ่งงานไม่ซ ้ าซ้อน และ
มีความเป็นธรรม 
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  2)  ด้านการควบคุม การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบั 
บญัชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้ความสามารถในการ
แกปั้ญหาใหค้  าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
  3)  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง การติดต่อ
รวมทั้งกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกนั 
  4)  ดา้นสภาวะการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
  5)  ดา้นเงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีควรไดรั้บเหมาะสม
กบังานท่ีตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
  อยา่งไรก็ตาม Herzberg พยายามช้ีให้นกับริหารเห็นวา่ควรให้ความส าคญัดา้นปัจจยั 
ค  ้าจุน เช่น เม่ือเกิดปัญหาผูป้ฏิบติังานขาดประสิทธิภาพในการท างานมกัแกไ้ขโดยการปรับปรุงสภาพ
การท างานหรือปรับเงินเดือนใหสู้งข้ึน การปฏิบติัดงัน้ีเป็นการแกไ้ขไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการ
ท างานแต่มิไดเ้ป็นการจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานให้ดีข้ึน ผูบ้ริหารควรเน้นถึงปัจจยักระตุน้ท่ีก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน เช่น มอบหมายงานท่ีรับผิดชอบมากข้ึนหรือส่งเสริมความก้าวหน้าของ
คนงานจะเป็นการกระตุน้ใหค้นท างานไดดี้กวา่ท่ีจะใหต้ าแหน่งเดิมแต่เพิ่มเงินเดือนให้ แต่อยา่งไรก็
ตามตอ้งพยายามรักษาปัจจยัค ้าจุนให้อยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจเพื่อป้องกนัไม่ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความ
ไม่พอใจในการท างาน (สุธิดา  เภาวเิศษ, 2546) 
 2.2  ทฤษฎคีวามต้องการของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Needs Theory) 
  ธนวรรธ  ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2547: 304) กล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อลัเดอร์เฟอร์
เป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงก าหนดล าดบัขั้นตอนความตอ้งการ อลัเดอร์เฟอร์ ไดช้ี้ให้เห็นถึงความ
แตกต่างระหวา่งความตอ้งการในระดบัต ่าและ ความตอ้งการในระดบัสูงซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความ 
ตอ้งการของ มาสโลว ์5 ประเภท คงเหลือ 3 ประเภท ดงัน้ี 
  1)  ความตอ้งการในการอยูร่อด (Existence needs : E) เป็นความตอ้งการในระดบั 
ต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมประกอบดว้ยความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์คือ ความตอ้งการ 
ของร่างกายและความตอ้งการปลอดภยัซ่ึงสามารถพิสูจน์ได ้
  2)  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Related need : R) มีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง
ประกอบดว้ยความตอ้งการทางดา้นสังคมตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยั
และความตอ้งการ การยกยอ่ง 
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  3)  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth : G) เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุด 
ในระดบัขั้นตอนของ อลัเดอร์เฟอร์ และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ยส่วนท่ีเป็นความตอ้งการ
การยกยอ่งและบวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลวอ์ลัเดอร์เฟอร์ ไม่เช่ือ
วา่บุคคลตอ้งตอบสนองความพึงพอใจอยา่งสมบูรณ์ในระดบัความตอ้งการก่อนท่ีจะกา้วหนา้ไปสู่
ระดบัอ่ืน เขาพบว่าบุคคลจะได้รับการกระตุน้โดยความตอ้งการมากกว่าหน่ึงระดบั ตวัอย่างเช่น 
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความตอ้งการอยูร่อด) 
 2.3  ทฤษฎคีวามต้องการของแมคคิลแลนด์ (McClelland’s AAP Needs Theory) 
  กุสุมา  จอ้ยชา้งเนียม (2547: 22) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการของแมคคิลแลนด ์
วา่แมคคิลแลนด ์น าเสนอทฤษฎี เอ เอ พี (AAP) วา่มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 
  1)  ความตอ้งการความส าเร็จ (Achievement Needs) มนุษยมี์ความตอ้งการความส าเร็จ
จึงก าหนดเป้าหมายในการท างาน มีการวางแผน สร้างวิสัยทศัน์ ใชยุ้ทธศาสตร์ในการท างานหรือมี
อิทธิบาท 4 ในการท างาน คือ มีฉนัทะ (รักในงาน) มีจิต (สนใจในงาน) มีวริิยะ (ความเพียรพยายาม)
และวมิงัสา (เพื่อบรรลุความส าเร็จในงาน) 
  2)  ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for Affiliation) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม จึงตอ้งการ
รู้จกัและมีความผกูพนักบัเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั มีความรักความเขา้ใจ ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูล และ
เอ้ืออาทรต่อกนั 
  3)  ความตอ้งการอ านาจบารมี (Needs for Power) มนุษยช์อบอยูเ่ป็นหมู่ เป็นพวก เป็นคณะ 
จึงตอ้งการอ านาจบารมี และมีอิทธิพลเหนือเพื่อนมนุษย ์
  จากการทบทวนทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะพบวา่ ปัจจยัต่างๆ ท่ีมี
ผลต่อการตอบสนองความตอ้งการก่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น มาจากปัจจยัหลายดา้น 
อาทิเช่น ความตอ้งการความส าเร็จ ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน เงินเดือน ความเจริญกา้วหน้า เป็นตน้ 
ซ่ึงแต่ละปัจจยัมีส่วนสัมพนัธ์กนัข้ึนอยู่กบัระดบัแรงจูงใจของแต่ละบุคคล หากบุคลากรในองคก์ร
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ จะส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของงาน งานท่ีท าไม่มีประสิทธิภาพ 
เกิดการขาดงาน การลางาน การขดัแยง้ภายในหน่วยงาน การลาออกจากงาน ในทางตรงกนัขา้มหาก
สามารถสร้างแรงจูงในในการปฏิบติังานท่ีตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รได ้บุคลากร
ก็จะท างานดว้ยความรู้สึกพึงพอใจ  มีความทุ่มเทและเอาใจใส่ต่องาน ส่งผลต่อความส าเร็จของงาน  
และความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร  
  แรงจูงใจในการท างานจึงหมายความไดว้่าเป็นสภาวะของความเต็มใจในการท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยท่ีสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานไดด้ว้ย 
การสร้างแรงจูงใจน้ี เป็นหนา้ท่ีประการหน่ึงของผูบ้ริหาร และผูท่ี้ถูกจูงใจนั้น จะตอ้งมีความสามารถ
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ในการปฏิบติังานหรือหนา้ท่ีดงักล่าวไดด้ว้ย แรงจูงใจในการท างานของสมาชิกในองคก์าร กล่าวได้
อย่างสังเขปว่าเป็น อิทธิพลภายในของบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทาง และการใช้
ความพยายามในการท างานอยา่งต่อเน่ือง หรือกระบวนการท่ีผลกัดนักระตุน้ให้บุคคลมีความปรารถนา
ท่ีจะท าพฤติกรรม หรืองดการกระท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง (Vroom, 1964: 66; Porter and Lawler, 
1968: 33) 
 

3.  ประวตัิและหน้าทีค่วามรับผดิชอบของส านักงานสรรพากรพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 21 
 

 3.1  ประวตัิส านักงานสรรพากรพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 21   
  ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 เป็นหน่วยงานของกรมสรรพากรท่ี
จดัตั้งเม่ือวนัท่ี 1 สิงหาคม 2539 เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและประสิทธิภาพการจดัเก็บ ตลอดจน
อ านวยความสะดวกแก่ผูเ้สียภาษีให้เป็นไปอยา่งทัว่ถึง โดยมีพื้นท่ีรับผิดชอบ 4 เขต คือ เขตมีนบุรี 
เขตหนองจอก เขตลาดกระบงั และเขตคลองสามวา รวมพื้นท่ีทั้งหมด 533,859 ตารางกิโลเมตร 
พื้นท่ีท่ีรับผิดชอบแต่เดิมเป็นพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 6 
(ปัจจุบนัเป็นส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 18-20) สถานท่ีตั้งแห่งแรกเป็นอาคาร
พาณิชย ์4 ชั้น 6 คูหา เลขท่ี 64/110-115 หมู่ 13 ถนนสีหบุรานุกิจ แขวงมีนบุรี เขตมีนบุรี กรุงเทพฯ 
แต่ดว้ยปริมาณงาน  อุปกรณ์ส านกังานและเจา้หนา้ท่ีท าให้อาคารสถานท่ีท่ีใชป้ฏิบติังานไม่เพียงพอ 
ประกอบกบัปัญหาดา้นความปลอดภยัเก่ียวกบัระบบไฟฟ้า ระบบสาธารณูปโภค สถานท่ีจอดรถยนต์
และโครงสร้างอาคารท่ีไม่แขง็แรง ซ่ึงก่อให้เกิดร้อยร้าวและลกัษณะการทรุดตวัของอาคาร ดว้ยเหตุผล
ดงักล่าวจึงจ าเป็นตอ้งหาสถานท่ีแห่งใหม่ แต่เน่ืองจากในพื้นท่ีรับผิดชอบไม่มีท่ีดินของทางราชการ
ท่ีจะจดัสร้างส านกังานถาวรได้ เม่ือพิจารณาอาคารในพื้นท่ีรับผิดชอบแลว้เห็นควรวา่ อาคาร MPG 
ซ่ึงตั้งอยูเ่ลขท่ี 192 ถนนรามค าแหง แขวงมีนบุรี เขตมีนบุรี กรุงเทพฯ (ปัจจุบนัอยูเ่ลขท่ี 50) มีความ
เหมาะสมทั้งดา้นปริมาณพื้นท่ีใชส้อบ ระบบสาธารณูปโภค ระบบไฟฟ้าความปลอดภยัของโครงสร้าง
และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ภายในอาคาร จึงไดย้า้ยสถานท่ีตั้งมาอยู ่ณ อาคาร MPG เม่ือวนัท่ี 27 
มีนาคม 2543 เป็นตน้มา 
 3.2  หน้าทีค่วามรับผดิชอบส านักงานสรรพากรพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 21 
  มีหน้าท่ีให้บริการประชาชนในด้านการบริหารการจดัการจดัเก็บภาษีอากรในเขต
พื้นท่ีรับผดิชอบ การพิจารณาคืนเงินภาษีอากร การตรวจสอบภาษีอากร การตรวจปฏิบติัการภาษีมูลค่าเพิ่ม 
และภาษีธุรกิจเฉพาะ การขอมีเลขประจ าตวัผูเ้สียภาษี และการส ารวจแหล่งภาษีอากร ตลอดจนควบคุม
การปฏิบติังานของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 
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 3.3  ส านักงานสรรพากรพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 21 จะให้ความส าคญักบัสวสัดิภาพของ
บุคลากรเป็นอยา่งมาก ถา้สภาพแวดลอ้มดีเหมาะสมกบัการท างาน คนมีความพร้อมในการปฏิบติังาน 
ก็จะท าให้งานออกมาดีมีคุณภาพ นอกจากจะมีการดูแลบุคลากรในแง่ของส่ิงแวดลอ้มท่ีดีแลว้ ยงัมี
การอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมในการปฏิบติัตามต าแหน่ง
ท่ีไดรั้บมอบหมาย มีการจดักิจกรรมเพื่อให้บุคลากรมีความผอ่นคลายจากการปฏิบติังาน พร้อมทั้ง
ส่งเสริมดา้นกีฬาและสุขภาพอนามยัใหก้บับุคลากรอยา่งทัว่ถึง  
 

4.  ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 

 ปราณี  โคเมฆารัตน์ (2555) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ 
แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ” ผลการศึกษาพบวา่ (1) แจงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั 
เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คือ  ด้านความส าเร็จของงานท่ีท า  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั    
ดา้นความรับผิดชอบ  ด้านความก้าวหน้าในงาน  ดา้นเงินเดือน ด้านโอกาสไดรั้บความก้าวหน้า 
ดา้นสถานะทางอาชีพ  ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน  และดา้นวธีิการปกครองและการบงัคบับญัชา  เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายคู่มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (3) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน บริษทัฯ ควรพิจารณา
ปรับโครงสร้างอตัราเงินเดือนใหมี้ความสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ี ความสามารถและผลงานของพนกังาน
เพื่อใหพ้นกังานเกิดขวญัก าลงัใจ 
 เสน่ห์  หล ่าศรี (2554) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัก าแพงเพชร” ผลการศึกษาพบวา่ (1) ปัจจยัจูงใจในการท างานของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัก าแพงเพชร มีระดบัการจูงใจโดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบ รองลงมาคือดา้นลกัษณะ
ของงานและดา้นการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ียเท่ากนั) ดา้นความส าเร็จของงานและดา้นความกา้วหน้า
ตามล าดบั ปัจจยัค ้าจุนมีระดบัการจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุด 
คือ ดา้นการควบคุมการนิเทศ และดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากนั) รองลงมาคือ 
ดา้นเงินเดือน ดา้นนโยบายและการบริหารและดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากนั) 
ตามล าดบั  และ (2) พนกังานท่ีมีเพศ  ระดบัการศึกษาต่างกนั และรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีระดบั
การจูงใจของปัจจยัจูงใจทุกดา้นไม่แตกต่างกนั  ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ  สถานภาพ อายุการท างาน  
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ในธนาคาร และต าแหน่งปัจจุบนัต่างกนั มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีเพศ สถานภาพต่างกัน มีระดับการจูงใจของปัจจยัค ้ าจุนทุกด้าน      
ไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างานในธนาคาร ต าแหน่งปัจจุบนั 
รายไดต่้อเดือนต่างกนั มีระดบัการจูงใจของปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 วราภรณ์  ม่วงเล็ก (2554) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โลตสัฮอล
วศิวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จ ากดั” ผลการศึกษาพบวา่ (1) พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานในดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด  ส่วนในดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีแรงจูงใจ
ในการท างานอยู่ในระดบัมาก (2) จากการเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลเม่ือจ าแนกตามเพศ อาย ุ
สถานภาพ อายุงาน ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระดบัต าแหน่งงาน ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน พบวา่ ลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 
 ทิวาพร  หูเขียว (2550) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7” ผลการศึกษาพบว่า 
ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจมากในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
ปัจจยัด้านแนวทางการบริหารแบบมืออาชีพ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั และดา้นการบงัคบับญัชา ตามล าดบั ส่วนปัจจยัท่ีมีความพึงพอใจไม่มากและมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผลผลประโยชน์ตอบแทนและ
ประโยชน์เก้ือกูล ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความกา้วหนา้ของงาน และดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน ตามล าดบั ซ่ึงเม่ือจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล คือ กลุ่มอายุ และระดบัการศึกษาแล้ว 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมสรรพากร สังกัดส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 โดยรวมไม่มีความแตกต่างกนั แต่เม่ือจ าแนกตามระดบัต าแหน่ง ตามฝ่ายงานท่ี
สังกดั ตามระยะเวลาการปฏิบติังาน และตามรายไดมี้ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
 ศิวไิล  กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จ  ากดั” ผลการศึกษาพบวา่  (1) พนกังานบริษทั เอ. เอส. แอส
โซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จ  ากดั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากมีจ านวน 2 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 
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คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัปานกลางมีจ านวน 3 ดา้น โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ส่วนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดบัน้อย  
(2) พนกังานบริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จ  ากดั ท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส อายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั และพนกังาน
ท่ีมีรายไดต่้างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 อคัรเดช  หมู่วเิศษ (2553) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานวิชาการของ
ครูในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุ่มท่ี 12” ผลการศึกษาพบวา่ (1) ปัจจยัจูงใจใน
การปฏิบติังานวิชาการของครูในโรงเรียนพระปริยติัธรรม ธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุ่มท่ี 12 โดยรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง (2) ระดบัการปฏิบติังานวิชาการของครูในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนก
สามญัศึกษา กลุ่มท่ี 12 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัการ
ปฏิบติังานวิชาการของครูในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา กลุ่มท่ี 12 โดยภาพรวม   
มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง
ทุกดา้น ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานวิชาการของครูในโรงเรียนพระปริยติัธรรม 
แผนกสามญัศึกษา กลุ่มท่ี 12 มีอยู ่3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นสภาพการท างาน 2) ดา้นปกครองบงัคบับญัชา 
3) ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
 บุญเตือน  กามินี (2554) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี” ผลการศึกษา
พบว่า (1) พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้ าแบบให้การสนบัสนุน พฤติกรรมผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วม พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จ และพฤติกรรมผูน้ าแบบบงการ (2) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความตอ้งการความผกูพนั ความตอ้งการความส าเร็จ และความตอ้งการอ านาจ (3) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี 
 จากผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้ ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน 
โดยนิยมใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก น ามาก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจยั วดัจากปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เช่น ความส าเร็จของงาน ลกัษณะงาน การยอมรับนบัถือ 
ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ผลการวิจยัส่วน
ใหญ่สรุปไดว้า่ บุคลากรส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจอยู่
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ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ลกัษณะของงาน และความส าเร็จของงาน ส่วนปัจจยั
ท่ีมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ 
และเงินเดือนหรือค่าตอบแทน เป็นตน้ ซ่ึงงานวิจยัเหล่านั้น มีความแตกต่างกนั ทั้งแนววิธีการศึกษา 
กลุ่มประชากรท่ีศึกษา และกรอบแนวคิดในการศึกษา ส่งผลการศึกษาของผูว้ิจยัแต่ละท่านมีความ
แตกต่างกนัไป 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษาวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 เป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการหาความสัมพนัธ์ 
วเิคราะห์ค่าสถิติ  ซ่ึงผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเป็นขั้นตอนตามระเบียบการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ในปีงบประมาณ 2556  มีขา้ราชการ จ านวน 174 คน  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ กลุ่มขา้ราชการระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการพิเศษ 
ซ่ึงเป็นขา้ราชการปฏิบติัการ หวัหนา้ฝ่าย หัวหนา้ส่วนงาน ปฏิบติังานในส่วนบริหารงานทัว่ไป ส่วนกฎหมาย
และเร่งรัดภาษีอากรคา้ง ส่วนวางแผนและประเมินผล ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี และส่วนกรรมวิธี
และคืนภาษี ของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 โดยไดค้  านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีจากสูตรค านวณของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และให้ค่าความ
คลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% ดงัสูตร ต่อไปน้ี 

 

n  =         N 
            1+ Ne2 

เม่ือ n  =  จ  านวนตวัอยา่ง 
 N  =  จ  านวนประชากร 
 e  =  ค่าความคลาดเคล่ือน 
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เม่ือแทนค่าจะได ้
n  =             174 
            1+ 174(0.05)2 
n  =  122 คน 

 วธีิการเลือกตวัอยา่ง (Sampling Method) โดยใชสู้ตรของทาโรยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 122 คน ในการสุ่มตวัอยา่งคร้ังน้ีใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
โดยใชห้น่วยงานหรือฝ่ายท่ีปฏิบติังานเป็นปัจจยัหลกัในการเลือกสุ่มกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงสามารถแบ่ง
หน่วยงานหรือฝ่ายท่ีปฏิบติังานออกเป็น 5 กลุ่ม เพื่อกระจายโอกาสของการเลือกตวัอยา่งท่ีเท่าเทียม
กนัในแต่ละกลุ่ม ตามตารางท่ี 3.1 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1  ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของขา้ราชการในแต่ละหน่วยงานหรือฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 
 

หน่วยงานหรือฝ่ายท่ีปฏิบติังาน ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

ส่วนบริหารงานทัว่ไป 23 16 
ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง 22 15 

ส่วนวางแผนและประเมินผล   15 11 

ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี  86 60 

ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 28 20 
รวม 174 122 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 2.1  กำรวิจัยเชิงเอกสำร (Documentary Research) เป็นการศึกษารวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร
ทางวชิาการ หนงัสือ บทความ วารสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนการสืบคน้ขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต
เพื่อน ามาประกอบการศึกษาใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน และน าไปพฒันาสร้างแบบสอบถามในล าดบัต่อไป 
 2.2  กำรศึกษำวจัิยเชิงส ำรวจ (Survey Research) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยใชแ้บบสอบถามปลายปิดและค าถามปลายเปิด แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์และขอ้มูลทัว่ไปของ
ผูต้อบแบบสอบถามลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ ประกอบดว้ยขอ้มูล ดงัน้ี 
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  1)  เพศ 
  2)  สถานภาพ 
  3)  อายกุารท างาน 
  4)  ระดบัการศึกษา 
  5)  รายไดต่้อเดือน 
  6)  ระดบัต าแหน่งงาน 
  7)  ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ลกัษณะค าถาม
แบบปลายปิดมี 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
  1)  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
   (1)  ดา้นความส าเร็จของงาน 
   (2)  ดา้นลกัษณะของงาน 
   (3)  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
   (4)  ดา้นความรับผดิชอบ 
   (5)  ดา้นความกา้วหนา้ 
  2)  ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
   (1)  ดา้นโยบายและการบริหาร 
   (2)  ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน 
   (3)  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 
   (4)  ดา้นสภาวะการท างาน 
   (5)  ดา้นเงินเดือน 
  โดยแบบสอบถามดงักล่าว มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ท (Likert Rating 
Scale) ซ่ึงก าหนดระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มาก 
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง นอ้ย 
 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
  สถิติท่ีใช ้คือ ค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจ มีช่วงคะแนนต่างกนั 0.80 โดยการหาค่าพิสัย
อนัตรภาคชั้น คือ (5-1)/5 = 0.80 (ปราณี  โคเมฆารัตน์, 2555: 22) และน าผลต่างๆ ท่ีไดน้ ามาก าหนด 
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เกณฑก์ารวดัระดบัแรงจูงใจจะมีชั้นของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
  4.21 – 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  3.41 – 4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
  2.61 – 3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
  1.81 – 2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
  1.00 – 1.80 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น ลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้ขา้ราชการ
แสดงความคิดเห็น ซ่ึงจะไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์หาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ี
ขา้ราชการแต่ละคนตอ้งการจากองคก์ร หรือส่ิงท่ีขา้ราชการแต่ละคนคิดวา่จะสร้างให้ตนเองเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานต่อองคก์รนัน่เอง 
 2.3  กำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรรวบรวมข้อมูล และกำรทดสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ
กำรหำค่ำควำมเที่ยงตรง (Validity) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการวิจยัไปตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ตามเน้ือหา โดยไดน้ าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาและผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน คือ 
  1)  นางชรินทร์ภสัร์  กลัน่วารินทร์  
   ต  าแหน่ง  นกัตรวจสอบภาษีช านาญการพิเศษ  
   หวัหนา้ส่วนก ากบัดูแล ก10   
   สังกดั  ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 
  2)  นายรังสรรค ์ ใหม่เอ่ียมพรพนัธ์ 
   ต  าแหน่ง  นกัตรวจสอบภาษีช านาญการ  
   หวัหนา้ส่วนก ากบัดูแล ก9   
   สังกดั  ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 
  3)  นางสาวพรทิพย ์ ไมห้อม 
   ต าแหน่ง  นกัตรวจสอบภาษีช านาญการ  
   หวัหนา้ส่วนก ากบัดูแล ก11   
   สังกดั  ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 
  โดยท าการตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่อง เพื่อให้แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสามารถวดั
ความเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหาไดต้รงตามวตัถุประสงค ์และกรอบแนวคิดการวิจยั ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีหาค่า
ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Index Objective Congruency - IOC) ไดค้่า
เท่ากบั 0.81 
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3.  วธีิกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ในการศึกษาขอ้มูลคร้ังน้ีผูท้  าการวจิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามวธีิการ ดงัต่อไปน้ี 
 3.1  น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ส่งให้ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 122 ชุด พร้อม
ทั้งช้ีแจง้วตัถุประสงคใ์นการตอบแบบสอบถาม 
 3.2  เก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนมาทั้งหมด  แลว้ท าการตรวจนบัและตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของขอ้มูล เพื่อน าผลท่ีไดไ้ปวเิคราะห์ต่อไป 
 3.3  น าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมได ้มาวเิคราะห์ดว้ยวธีิทางสถิติ ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
 3.4  สรุปผลท่ีไดจ้ากการวจิยั พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะของผูท้  าการวจิยั 
 3.5  ใชเ้วลารวบรวมขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 28 มกราคม 2557 – 27 กุมภาพนัธ์ 2557 รวม
ระยะเวลา 1 เดือน 
 

4.  วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 4.1  ตรวจสอบขอ้มูล (Editing) น าแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนทั้งหมด ตรวจสอบความสมบูรณ์
ของการตอบแบบสอบถามครบถว้นหรือไม่ แลว้คดัเลือกเฉพาะฉบบัท่ีสมบูรณ์เพียงพอท่ีจะวิเคราะห์
ขอ้มูลได ้จ านวน 122 ฉบบั ตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
 4.2  การลงรหสั (Coding) น าขอ้มูลท่ีไดน้ ามาลงรหสั แลว้น าไปประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 4.3  การหาค่าสถิติ สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ใชส้ถิติแบบพรรณนา 
(Descriptive statistic) โดยการวิเคราะห์แจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ เพื่อใชใ้นการวิจยั ขอ้มูลปัจจยั
ส่วนบุคคล โดยการวเิคราะห์จะแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์และขอ้มูลทัว่ไป
ของกลุ่มตวัอยา่ง 
  สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ใชส้ถิติแบบพรรณนา 
(Descriptive statistic) ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
  การวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้ถิติ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวน
จ าแนกทางเดียว (One-Way ANOVA)  
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  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ 
  1)  Frequency (ความถ่ี) จดัขอ้มูลเป็นกลุ่ม โดยการท าตารางแจกแจงความถ่ี 
  2)  Mean (ค่าเฉล่ีย) 
   นิยาม : ค่าท่ีเกิดจากการน าเอาค่าของหน่วยขอ้มูลทุกๆ หน่วยท่ีเก็บรวบรวมไดม้า
บวกกนั แลว้หารดว้ยจ านวนหน่วย ขอ้มูลทั้งหมด 
  3)  Median (มธัยฐาน) 
   นิยาม : ค่าตวัเลขท่ีอยูต่รงกลางของจ านวนเลขทุกๆ หน่วย เม่ือเรียงกนัตามล าดบั 
  4)  Mode (ฐานนิยม) 
   นิยาม : ค่าของหน่วยขอ้มูลท่ีมีอตัรา ความถ่ีสูงสุด หรือมีอตัราการซ ้ ากนัมากท่ีสุด 
  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่  
  1)  (Chi-square) เป็นการทดสอบนยัส าคญัของสัดส่วนความถ่ีและความแปรปรวน 
จะใช้ในการทดสอบนยัส าคญัในการเปรียบเทียบสัดส่วนและทดสอบความสัมพนัธ์แลว้ยงัใช้ใน
การทดสอบนยัส าคญัของความแปรปรวน () ของประชากร 1 กลุ่มอีกดว้ย 
  2)  t – test เป็นการทดสอบนยัส าคญัของค่าเฉล่ีย เหมาะส าหรับถา้ตวัแปรเป็นตวัแปร
เชิงปริมาณท่ีสามารถวดัค่าได ้ 
  3)  F – test (หรือ ANOVA) เป็นการทดสอบนยัส าคญัของค่าเฉล่ียตั้งแต่สองกลุ่มข้ึนไป 
  4)  Correlation เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรวา่มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ 
มากนอ้ยเพียงใดและสัมพนัธ์กนัในเชิงบวกหรือลบ (-1 < r < +1) 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการกรมสรรพากร สังกัด
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกัด
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 
 ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้  าหนด
สัญลกัษณ์ต่างๆ ในการแปลความหมาย ดงัน้ี 
   แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 N แทน จ านวนขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ี 
   กรุงเทพมหานคร 21 ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 t แทน ค่าสถิติทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม (t-test) 
 F แทน ค่าสถิติทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียมากกวา่ 2 กลุ่ม (F-test) 
 p แทน ค่าความน่าจะเป็น 
 * แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ** แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของข้าราชการกรมสรรพากร 
   สังกดัส านักงานสรรพากรพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 21 
 
 ผูว้ิจยัท าการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ 
อายกุารท างาน ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระดบัต าแหน่งงาน ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน รายละเอียดแสดง
ในตารางท่ี 4.1   
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวน และร้อยละ ของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล  
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 18 14.75 
หญิง 

2.  อาย ุ
104 85.25 

26 – 30 ปี 3 2.46 
31 – 35 ปี 13 10.66 
36 – 40 ปี 50 40.98 
41 – 50 ปี 42 34.43 
50 ปี ข้ึนไป 14 11.47 

3.  สถานภาพ   
โสด 39 31.97 
สมรส 83 68.03 

4.  อายกุารท างาน   
ต ่ากวา่ 5 ปี 4 3.28 
5-10 ปี 5 4.10 
11 -15 ปี 58 47.54 
16-20 ปี 28 22.95 
20 ปีข้ึนไป 27 22.13 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
5.  ระดบัการศึกษา   

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 8 6.56 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 74 60.65 
ปริญญาโท 39 31.97 
สูงกวา่ปริญญาโท 1 0.82 

6.  รายไดต่้อเดือน   
10,001-20,000 บาท 23 18.85 
20,001-30,000 บาท 70 57.38 
30,001-40,000 บาท 25 20.49 
40,001 บาทข้ึนไป 4 3.28 

7.  ระดบัต าแหน่งงาน   
ปฏิบติัการ 5 4.10 
ช านาญงาน 20 16.39 
ช านาญการ 95 77.87 
ช านาญการพิเศษ 2 1.64 

8.  ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน   
ส่วนบริหารงานทัว่ไป 16 13.11 
ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง 15 12.30 
ส่วนวางแผนและประเมินผล 11 9.02 
ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 60 49.18 
ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 20 16.39 

รวม 122 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
ดงัน้ี 
 เพศ ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 104 คน (ร้อยละ 85.25) 
และเพศชาย จ านวน 18 คน (ร้อยละ 14.75) 
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 อาย ุผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย ุ36 – 40 ปี จ  านวน 50 คน (ร้อยละ 40.98) 
รองลงมาคือ อาย ุ41 – 50 ปี จ  านวน 42 คน (ร้อยละ 34.43) อาย ุ50 ปีข้ึนไป จ านวน 14 คน (ร้อยละ 11.47) 
อาย ุ31-35 ปี จ  านวน 13 คน (ร้อยละ 10.66) และนอ้ยท่ีสุดอาย ุ26-30 ปี จ  านวน 3 คน (ร้อยละ 2.46) 
 สถานภาพ ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 83 คน 
(ร้อยละ 68.03) และสถานภาพโสด จ านวน 39 คน (ร้อยละ 31.97) 
 อายกุารท างาน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 11-15 ปี จ  านวน 
58 คน (ร้อยละ 47.54) รองลงมาคือ อายกุารท างาน 16-20 ปี จ  านวน 28 คน (ร้อยละ 22.95) อายุการ
ท างาน 20 ปีข้ึนไป จ านวน 27 คน (ร้อยละ 22.13) อายุการท างาน 5-10 ปี จ  านวน 5 คน (ร้อยละ 4.10) 
และนอ้ยท่ีสุดอายกุารท างาน ต ่ากวา่ 5 ปี จ  านวน 4 คน (ร้อยละ 3.28) 
 ระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า จ  านวน 74 คน (ร้อยละ 60.65) รองลงมาคือ ปริญญาโท จ านวน 39 คน (ร้อยละ 31.97) 
ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 8 คน (ร้อยละ 6.56) และน้อยท่ีสุดระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท 
จ านวน 1 คน (ร้อยละ 0.82) 
 รายไดต่้อเดือน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายได ้20,001-30,000 บาท 
จ านวน 70 คน (ร้อยละ 57.38) รองลงมาคือ รายได ้30,001-40,000 บาท จ านวน 25 คน (ร้อยละ 20.49) 
รายได ้10,001-20,000 บาท จ านวน 23 คน (ร้อยละ 18.85) และนอ้ยท่ีสุด รายได ้40,001 บาทข้ึนไป 
จ านวน 4 คน (ร้อยละ 3.28) 
 ระดบัต าแหน่งงาน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดบัช านาญการ 
จ านวน 95 คน (ร้อยละ 77.87) รองลงมาคือ ระดบัช านาญงาน จ านวน 20 คน (ร้อยละ 16.39) ระดบั
ปฏิบติัการ จ านวน 5 คน (ร้อยละ 4.10) และนอ้ยท่ีสุดต าแหน่งงานระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 2 คน 
(ร้อยละ 1.64)  
 ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ปฏิบติังานส่วนก ากบัดูแล
ผูเ้สียภาษี จ านวน 60 คน (ร้อยละ 49.18) รองลงมาคือ ส่วนกรรมวิธีและคืนภาษี จ านวน 20 คน 
(ร้อยละ 16.39) ส่วนบริหารงานทัว่ไป จ านวน 16 คน (ร้อยละ 13.11) ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษี
อากรคา้ง จ านวน 15 คน (ร้อยละ 12.30) และน้อยท่ีสุดปฏิบติังานส่วนวางแผนและประเมินผล 
จ านวน 11 คน (ร้อยละ 9.02)  
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของข้าราชการกรมสรรพากร 
    สังกดัส านักงานสรรพากรพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 21 
 
 แสดงดงัตารางท่ี 4.2 – 4.11 รวมทั้งศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม 
แสดงดงัตารางท่ี 4.12 – 4.13 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

 
ความส าเร็จของงาน   S.D. การแปลผล 

1 ความส าเร็จของงาน คือ เป้าหมายท่ีส าคญั
ท่ีสุดในการท างานของท่าน 

4.31 0.59 มากท่ีสุด 

2 ท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไวแ้ละทนัเวลาท่ีก าหนด 

3.81 0.74 มาก 

3 ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหง้านของหน่วยงาน
ท่านประสบความส าเร็จ 

3.93 0.74 มาก 

4 ท่านสามารถตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บ 
มอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.69 0.76 มาก 

5 ท่านรู้สึกภูมิใจและพึงพอใจกบังานท่ีไดรั้บอยู่
ในปัจจุบนั 

3.89 0.82 มาก 

รวม 3.93 0.52 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ความส าเร็จของงาน คือ 
เป้าหมายท่ีส าคญัท่ีสุดในการท างานของท่าน มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมากท่ีสุด ( = 4.31) และ
ในข้อ ท่านสามารถตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มท่ี มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ 
ระดบัมาก ( = 3.69) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน 
 

 ลกัษณะงาน   S.D. การแปลผล 
1 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความเหมาะสมกบัความรู้ 3.79 0.62 มาก 
  และความสามารถของท่าน    
2 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความน่าสนใจ ทา้ทาย 3.86 0.74 มาก 
  ความสามารถและตอ้งใชค้วามสามารถ    
  เฉพาะดา้น    
3 ลกัษณะงานท่ีท า มีขอบเขตการท างานท่ี 3.88 0.83 มาก 
  ก าหนดไวช้ดัเจนในหน่วยงานของท่าน    
4 หวัหนา้งานของท่านยนิดีเปิดโอกาสใหท้่าน 3.98 0.75 มาก 
  มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี    
5 ท่านไดรั้บการอบรมเพื่อพฒันาทกัษะงานใน 3.75 0.71 มาก 
  หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอดว้ยดี    
  ตลอดไป    

รวม 3.85 0.55 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในขอ้ หวัหนา้งานของท่านยินดีเปิดโอกาส
ใหท้่านมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.98) และในขอ้ 
ท่านไดรั้บการอบรมเพื่อพฒันาทกัษะงานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอดว้ยดีตลอดไป มี
แรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.75) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

การยอมรับนบัถือ   S.D. การแปลผล 
1 ท่านเป็นผูห้น่ึงท่ีมีส่วนร่วมในความส าเร็จ 3.80 0.61 มาก 
 ของงานในหน่วยงานของท่านท่ีท่าน   
 ปฏิบติังานอยูเ่ป็นอยา่งดี    

2 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับใน 3.79 0.62 มาก 
 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของท่าน   

3 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหม่ๆ 3.49 0.72 มาก 
 อยูเ่สมอจากผูบ้งัคบับญัชา    

4 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้และ 3.71 0.64 มาก 
 ความสามารถของท่านท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี   

5 ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นการก าหนด 3.34 0.79 ปานกลาง 
 วางแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน   
 รวม 3.63 0.54 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในขอ้ ท่านเป็นผูห้น่ึงท่ีมี
ส่วนร่วมในความส าเร็จของงานในหน่วยงานของท่านท่ีท่านปฏิบติังานอยู่เป็นอยา่งดี มีแรงจูงใจสูงสุด 
คือ ระดบัมาก ( = 3.80) และในขอ้ ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นการก าหนดวางแผนการปฏิบติังาน
ของหน่วยงาน มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( = 3.34) 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ความรับผดิชอบ   S.D. การแปลผล 
1 ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานล่วงเวลาหากงานท่ี 3.94 0.75 มาก 
 ท่านท าอยูย่งัไม่ส าเร็จลุล่วงในเวลาท างานปกติ  

2 ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนั 3.65 0.69 มาก 
 เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน   

3 ท่านรู้สึกวา่ท่านไดรั้บงานท่ียากและมี 3.29 0.67 ปานกลาง 
 ปริมาณมากกวา่คนอ่ืน    

4 ท่านไดรั้บมอบหมายใหมี้อ านาจในการ 3.67 0.66 มาก 
 ตดัสินใจในงานของตนเองอยา่งเหมาะสม   

5 ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้เสร็จตาม 4.34 0.66 มากท่ีสุด 
 เป้าหมายท่ีก าหนด    

 รวม 3.78 0.48 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในขอ้ ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้เสร็จ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนด มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมากท่ีสุด ( = 4.34) และในขอ้ ท่านรู้สึกวา่ท่าน
ไดรั้บงานท่ียากและมีปริมาณมากกวา่คนอ่ืน มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( = 3.29) 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ความกา้วหนา้   S.D. การแปลผล 
1 การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็นไปดว้ย 3.36 0.77 ปานกลาง 

 
ความยติุธรรม    

2 ท่านมีความพอใจในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 3.38 0.80 ปานกลาง 

 
ของงานของท่าน    

3 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ส่วนท่ีจะส่งเสริมให ้ 3.43 0.73 มาก 

 
ท่านไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน    

4 ท่านหวงัวา่ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต 3.55 0.81 มาก 

 
ในงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่    

5 ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบจาก 3.52 0.66 มาก 

 
ผลส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัตามท่ีท่านไดรั้บ    

 
มอบหมาย    

รวม 3.45 0.60 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในขอ้ ท่านหวงัวา่ท่านมีโอกาสกา้วหนา้
ในอนาคตในงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.55) และในขอ้ การเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่ง เป็นไปดว้ยความยติุธรรม มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( = 3.36) 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

นโยบายและการบริหาร   S.D. การแปลผล 

1 กรมสรรพากรมีนโยบายและเป้าหมายในการ 3.78 0.72 มาก 
 ด าเนินงานท่ีชดัเจน    

2 กรมสรรพากรมีนโยบายและการจดัระเบียบ 3.88 0.79 มาก 
 คู่มือ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี    

3 การประสานงานระหวา่งหน่วยงานใน 3.55 0.72 มาก 
 กรมสรรพากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ    

4 การจดัระบบการปฏิบติังานในกรมสรรพากร 3.56 0.72 มาก 
 มีความคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ    

รวม 3.69 0.63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในขอ้ กรมสรรพากรมีนโยบาย
และการจดัระเบียบคู่มือ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.88) 
และในขอ้ การประสานงานระหว่างหน่วยงานในกรมสรรพากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจ
ต ่าสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.55) 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน 
 

การควบคุมการนิเทศงาน   S.D. การแปลผล 
1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นบุคคลท่ีใหค้วาม 3.87 0.75 มาก 
 เป็นธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุกๆ ดา้น    
 อยา่งเท่าเทียมกนั    

2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้และ 3.99 0.80 มาก 
 ความสามารถในการแกปั้ญหาเม่ือบุคลากร    
 เกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน    

3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจเร่ืองงาน 3.88 0.69 มาก 

 คอยแนะน าในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี    
4 ท่านรู้สึกช่ืนชมในความสามารถในการ 3.96 0.76 มาก 
 บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงาน    
 ของท่าน    

รวม 3.92 0.68 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการควบคุมการนิเทศงาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในขอ้ ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มีความรู้และความสามารถในการแกปั้ญหาเม่ือบุคลากรเกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน มีแรงจูงใจ
สูงสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.99) และในขอ้ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นบุคคลท่ีให้ความเป็นธรรม
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุกๆดา้นอยา่งเท่าเทียมกนั มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.87) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 
 

ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน   S.D. การแปลผล 
1 เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการ 3.95 0.60 มาก 
 ปฏิบติังานกบัท่านเป็นอยา่งดี    

2 ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมี 4.05 0.64 มาก 
 ความสุขและเป็นกนัเอง    

3 ท่านไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรู้  3.78 0.61 มาก 
 ความสามารถ จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน    
 ร่วมงาน    

4 ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัภายใน 3.79 0.63 มาก 
 หน่วยงานดว้ยความเตม็ใจอยา่งสม ่าเสมอ    

5 มีการพดูคุยเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ 3.89 0.64 มาก 
 แกไ้ขปัญหาเร่ืองงานกนัโดยไม่มีความ    
 ขดัแยง้กนัอยา่งรุนแรง    

รวม 3.89 0.50 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์ภายใน
หน่วยงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในขอ้ ในการปฏิบติังาน
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุขและเป็นกนัเอง มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก ( = 4.05) และในขอ้ 
ท่านไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรู้ ความสามารถ จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจต ่าสุด 
คือ ระดบัมาก ( = 3.78) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ดา้นสภาวะการท างาน 
 

สภาวะการท างาน   S.D. การแปลผล 
1 เคร่ืองมือและอุปกรณ์ของส านกังานท่ีท่าน 3.61 0.71 มาก 
 ปฏิบติังานอยูมี่เพียงพอต่อการท างานและ    
 ปฏิบติังาน    

2 มีการมอบหมายหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 3.80 0.62 มาก 
 ในหน่วยงานของท่านอยา่งชดัเจน    

3 หน่วยงานของท่านไดจ้ดัอุปกรณ์อ านวย 3.55 0.77 มาก 
 ความสะดวกแก่ท่านอยา่งเพียงพอ    

4 สถานท่ีท างานของท่านมีสภาพและ 3.78 0.70 มาก 
 บรรยากาศท่ีเหมาะแก่การท างาน    

รวม 3.68 0.59 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาวะการท างาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ในขอ้ มีการมอบหมายหนา้ท่ี
ในการปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านอย่างชดัเจน มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก (  = 3.80) 
และในขอ้ หน่วยงานของท่านไดจ้ดัอุปกรณ์อ านวยความสะดวกแก่ท่านอยา่งเพียงพอ มีแรงจูงใจ
ต ่าสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.55) 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือน 
 

เงินเดือน   S.D. การแปลผล 
1 ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.07 0.72 ปานกลาง 

 เหมาะสมกบัต าแหน่งและความรับผดิชอบต่อ    
 งานท่ีท่านปฏิบติังาน    

2 เงินสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บตามสิทธิท่ีควร 2.88 0.79 ปานกลาง 

 จะไดรั้บ สามารถเบิกไดอ้ยา่งรวดเร็ว    

 ทนัตามความจ าเป็น    

3 ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานปรับปรุงสวสัดิการ 4.14 0.90 มาก 

 ใหดี้กวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัน้ี    

4 ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บพอเพียงกบั 2.33 0.92 นอ้ย 
 ค่าครองชีพและความเป็นอยูข่องท่านในปัจจุบนั    

5 อตัราการปรับข้ึนเงินเดือนมีความเหมาะสม 2.21 0.94 นอ้ย 

 ตามค่าครองชีพ    

6 ท่านตอ้งการเปล่ียนงานในต าแหน่งใหม่  3.86 0.91 มาก 

 ถา้หากต าแหน่งงานใกลเ้คียงแต่ไดรั้บเงินเดือน    
 สูงกวา่อยา่งเหมาะสมตามทกัษะและ    

 ความสามารถของท่าน    

รวม 3.08 0.45 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนโดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.08) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ในขอ้ ท่านตอ้งการให้หน่วยงาน
ปรับปรุงสวสัดิการให้ดีกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัน้ี มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก ( = 4.14) และ
ในขอ้ อตัราการปรับข้ึนเงินเดือนมีความเหมาะสมตามค่าครองชีพ มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบันอ้ย  
( = 2.21) 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในปัจจยัจูงใจ 
 

ปัจจยัจูงใจ  . S.D. การแปลผล 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน 3.93 0.52 มาก 
2. ดา้นลกัษณะงาน 3.85 0.55 มาก 
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.63 0.54 มาก 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.78 0.48 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.45 0.60 มาก 

รวม 3.73 0.42 มาก 

 
 จากตาราง 4.12 พบว่า ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุดคือ ระดบัมาก 
ในดา้นความส าเร็จของงาน  ( = 3.93) ส่วนในดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัมาก 
( = 3.45) 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในปัจจยัค ้าจุน 
 

ปัจจยัค ้าจุน   S.D. การแปลผล 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.69 0.63 มาก 
2.  ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน 3.92 0.68 มาก 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 3.89 0.50 มาก 
4.  ดา้นสภาวะการท างาน 3.68 0.59 มาก 
5.  ดา้นเงินเดือน 3.08 0.45 ปานกลาง 

รวม 3.65 0.40 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุดคือ ระดบัมาก 
ในดา้นการควบคุมการนิเทศงาน ( = 3.92) ส่วนในดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง 
( = 3.08) 
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ตอนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานในคร้ังน้ี คือ ลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีแตกต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.14  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามเพศ 
 

ปัจจยัจูงใจ 
เพศ 

t P ชาย หญิง 

  S.D.   S.D. 
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 3.96 0.47 3.92 0.53 0.26 0.80 
2.  ดา้นลกัษณะของงาน 3.79 0.67 3.86 0.53 -0.50 0.62 
3.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.51 0.52 3.65 0.54 -0.98 0.33 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.80 0.55 3.77 0.47 0.22 0.83 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ 3.47 0.61 3.44 0.61 0.14 0.89 

รวม 3.70 0.48 3.73 0.42 -0.22 0.82 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.15  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ี 
 กรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามเพศ 
 

ปัจจยัค ้าจุน 
เพศ 

t P ชาย หญิง 

  S.D.   S.D. 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.60 0.60 3.71 0.64 -0.67 0.50 
2.  ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน 4.00 0.77 3.91 0.67 0.51 0.61 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 3.91 0.36 3.89 0.52 0.18 0.86 
4.  ดา้นสภาวะการท างาน 3.64 0.68 3.69 0.58 -0.34 0.74 

5.  ดา้นเงินเดือน 3.12 0.46 3.08 0.46 0.39 0.70 

รวม 3.65 0.40 3.65 0.42 -0.01 0.99 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามอาย ุ
 

ปัจจยัจูงใจ อาย ุ   S.D. F P 
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 26 – 30 ปี 4.27 0.31 0.75 0.56 
  31 – 35 ปี 3.91 0.41   
  36 – 40 ปี 3.88 0.55   
  41 – 50 ปี 3.90 0.54   
  50 ปี ข้ึนไป 4.09 0.46   
2.  ดา้นลกัษณะของงาน 26 – 30 ปี 3.93 0.50 0.32 0.86 
  31 – 35 ปี 3.80 0.46     
  36 – 40 ปี 3.86 0.51     
  41 – 50 ปี 3.80 0.66     
  50 ปี ข้ึนไป 3.99 0.40     
3.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 26 – 30 ปี 3.40 0.92 0.16 0.96 
  31 – 35 ปี 3.60 0.57     
  36 – 40 ปี 3.64 0.49     
  41 – 50 ปี 3.62 0.59     
  50 ปี ข้ึนไป 3.67 0.51     
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 26 – 30 ปี 3.67 0.76 0.09 0.99 
  31 – 35 ปี 3.75 0.43     
  36 – 40 ปี 3.77 0.47     
  41 – 50 ปี 3.80 0.51     
  50 ปี ข้ึนไป 3.76 0.47     
5.  ดา้นความกา้วหนา้ 26 – 30 ปี 4.07 0.81 1.09 0.36 
  31 – 35 ปี 3.54 0.38     
  36 – 40 ปี 3.40 0.54     
  41 – 50 ปี 3.40 0.71     
  50 ปี ข้ึนไป 3.54 0.60     
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจ อาย ุ   S.D. F P 
รวม 26 – 30 ปี 3.87 0.62 0.25 0.91 

  31 – 35 ปี 3.72 0.39     
  36 – 40 ปี 3.71 0.39     
  41 – 50 ปี 3.71 0.50     
  50 ปี ข้ึนไป 3.81 0.32     

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีอาย ุ
แตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ตารางท่ี 4.17  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามอาย ุ
 

ปัจจยัค ้าจุน อาย ุ   S.D. F P 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 26 – 30 ปี 3.92 0.14 0.63 0.65 
  31 – 35 ปี 3.77 0.77   
  36 – 40 ปี 3.59 0.66   
  41 – 50 ปี 3.76 0.64   
  50 ปี ข้ึนไป 3.75 0.45   
2.  ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน 26 – 30 ปี 4.50 0.50 1.74 0.15 
  31 – 35 ปี 3.90 0.92   
  36 – 40 ปี 3.97 0.68   
  41 – 50 ปี 3.76 0.64   
  50 ปี ข้ึนไป 4.18 0.51   
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

ปัจจยัค ้าจุน อาย ุ   S.D. F P 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์ภายใน 26 – 30 ปี 4.47 0.50 1.34 0.26 
      หน่วยงาน 31 – 35 ปี 3.97 0.56   
  36 – 40 ปี 3.91 0.51   
  41 – 50 ปี 3.83 0.51   
  50 ปี ข้ึนไป 3.81 0.30   
4.  ดา้นสภาวะการท างาน 26 – 30 ปี 3.58 0.63 1.74 0.14 
  31 – 35 ปี 3.40 0.79   
  36 – 40 ปี 3.80 0.58   
  41 – 50 ปี 3.59 0.58   
  50 ปี ข้ึนไป 3.82 0.30   
5.  ดา้นเงินเดือน 26 – 30 ปี 3.22 0.25 0.55 0.70 
  31 – 35 ปี 3.18 0.36   
  36 – 40 ปี 3.02 0.55   
  41 – 50 ปี 3.10 0.38   
  50 ปี ข้ึนไป 3.14 0.41   
รวม 26 – 30 ปี 3.94 0.13 0.63 0.64 
  31 – 35 ปี 3.65 0.53   
  36 – 40 ปี 3.65 0.42   
  41 – 50 ปี 3.61 0.43   
  50 ปี ข้ึนไป 3.74 0.26   

 
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.18  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ปัจจยัจูงใจ 
สถานภาพ 

t P โสด สมรส 

  S.D.   S.D. 

1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 3.99 0.55 3.89 0.50 1.00 0.32 
2.  ดา้นลกัษณะของงาน 3.86 0.55 3.84 0.55 0.17 0.87 
3.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.61 0.56 3.63 0.53 -0.22 0.82 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.86 0.47 3.74 0.48 1.26 0.21 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ 3.31 0.70 3.51 0.55 -1.70 0.09 

รวม 3.73 0.43 3.72 0.42 0.03 0.97 
 

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมี
สถานภาพแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัจูงใจใน
การปฏิบติังาน 
 

ตารางท่ี 4.19  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ปัจจยัค ้าจุน 
สถานภาพ 

t P โสด สมรส 

  S.D.   S.D. 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.58 0.59 3.74 0.65 -1.36 0.18 
2.  ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน 3.94 0.68 3.92 0.69 0.20 0.84 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 3.90 0.51 3.89 0.49 0.16 0.87 

4.  ดา้นสภาวะการท างาน 3.80 0.49 3.63 0.63 1.54 0.13 
5.  ดา้นเงินเดือน 3.12 0.45 3.06 0.46 0.63 0.53 

รวม 3.67 0.40 3.65 0.43 0.26 0.79 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมี
สถานภาพแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัค ้าจุนใน
การปฏิบติังาน 
 
ตารางท่ี 4.20  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามอายกุารท างาน 
 

ปัจจยัจูงใจ อายกุารท างาน   S.D. F P 
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน ต ่ากวา่ 5 ปี 4.05 0.41 3.96** 0.00 
  5-10 ปี 4.40 0.53   
  11 -15 ปี 3.76 0.52   
  16-20 ปี 4.01 0.47   
  20 ปีข้ึนไป 4.10 0.46   
2.  ดา้นลกัษณะของงาน ต ่ากวา่ 5 ปี 3.80 0.71 2.13 0.08 
  5-10 ปี 4.12 0.76     
  11 -15 ปี 3.71 0.55     
  16-20 ปี 3.98 0.48     
  20 ปีข้ึนไป 3.98 0.51     
3.  ดา้นการยอมรับนบัถือ ต ่ากวา่ 5 ปี 3.35 1.00 0.62 0.65 
  5-10 ปี 3.68 0.76     
  11 -15 ปี 3.58 0.48     
  16-20 ปี 3.69 0.48     
  20 ปีข้ึนไป 3.70 0.62     
4.  ดา้นความรับผดิชอบ ต ่ากวา่ 5 ปี 3.50 0.81 0.88 0.48 
  5-10 ปี 3.80 0.51     
  11 -15 ปี 3.73 0.44     
  16-20 ปี 3.81 0.45     
  20 ปีข้ึนไป 3.89 0.53     

 
 



44 

ตารางท่ี 4.20  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจ อายกุารท างาน   S.D. F P 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ ต ่ากวา่ 5 ปี 4.00 0.71 1.25 0.29 
  5-10 ปี 3.28 0.74   
  11 -15 ปี 3.39 0.57   
  16-20 ปี 3.44 0.48   
  20 ปีข้ึนไป 3.54 0.73   

รวม ต ่ากวา่ 5 ปี 3.74 0.70 1.50 0.21 
  5-10 ปี 3.86 0.56   
  11 -15 ปี 3.63 0.41   
  16-20 ปี 3.79 0.37   
  20 ปีข้ึนไป 3.84 0.42   

**p ≤ .01 
 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีอายุ
การท างานแตกต่างกนั โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จ
ของงาน มีความแตกต่างกนั  
 

ตารางท่ี 4.21  เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21  
  ระหวา่งอายกุารท างานท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD) ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

อายกุารท างาน   

อายกุารท างาน 
ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 11 -15 ปี 16-20 ปี 20 ปีข้ึนไป 

4.05 4.4 3.76 4.01 4.1 
ต ่ากวา่ 5 ปี 4.05 - - - - - 
5-10 ปี 4.40 - - 0.64* - - 
11 -15 ปี 3.76 - - - 0.26* 0.34** 
16-20 ปี 4.01 - - - - - 
20 ปีข้ึนไป 4.10 - - - - - 

*p ≤ .05 , **p ≤ .01 
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 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ระหวา่งอายุการท างานท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD) ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ท่ีมีอายุการท างาน 5-10 ปี กบั 11-15 ปี อายุการท างาน 11-15 ปี กบั 16-20 ปี แตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และ อายุการท างาน 11-15 ปี กบั 20 ปีข้ึนไป แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
 
ตารางท่ี 4.22  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามอายกุารท างาน 
 

ปัจจยัค ้าจุน อายกุารท างาน   S.D. F P 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร ต ่ากวา่ 5 ปี 4.06 0.31 2.88* 0.03 
 5-10 ปี 4.10 0.68   
 11 -15 ปี 3.50 0.65   
 16-20 ปี 3.83 0.58   
 20 ปีข้ึนไป 3.81 0.58   
2.  ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน ต ่ากวา่ 5 ปี 3.88 1.31 1.44 0.15 
 5-10 ปี 4.40 0.42   
 11 -15 ปี 3.80 0.76   
 16-20 ปี 3.96 0.54   
 20 ปีข้ึนไป 4.07 0.54   
3.  ดา้นความสมัพนัธ์ภายใน ต ่ากวา่ 5 ปี 4.30 0.90 1.49 0.21 
     หน่วยงาน 5-10 ปี 4.20 0.53   
 11 -15 ปี 3.82 0.49   
 16-20 ปี 3.90 0.48   
 20 ปีข้ึนไป 3.92 0.45   
4.  ดา้นสภาวะการท างาน ต ่ากวา่ 5 ปี 3.25 0.74 1.23 0.14 
 5-10 ปี 3.95 0.62   
 11 -15 ปี 3.64 0.66   
 16-20 ปี 3.65 0.54   
 20 ปีข้ึนไป 3.81 0.40     

*p ≤.05 
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 
 

ปัจจยัค ้าจุน อายกุารท างาน   S.D. F P 
5.  ดา้นเงินเดือน ต ่ากวา่ 5 ปี 3.00 0.14 0.42 0.79 

 
5-10 ปี 3.23 0.99 

  
 

11 -15 ปี 3.05 0.44 
  

 
16-20 ปี 3.07 0.47 

    20 ปีข้ึนไป 3.15 0.39     
รวม ต ่ากวา่ 5 ปี 3.70 0.41 1.94 0.11 

 
5-10 ปี 3.98 0.54 

  
 

11 -15 ปี 3.56 0.44 
  

 
16-20 ปี 3.68 0.38 

    20 ปีข้ึนไป 3.76 0.34     

*p ≤ .05 
 

 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีอายุ
การท างานแตกต่างกนั โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นนโยบาย
และการบริหาร มีความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.23  เปรียบเทียบปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21  
  ระหวา่งอายกุารท างานท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD) ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

  
อายกุารท างาน 

อายกุารท างาน   ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 11 -15 ปี 16-20 ปี 20 ปีข้ึนไป 
  4.06 4.10 3.50 3.83 3.81 
ต ่ากวา่ 5 ปี 4.06 - - - - - 
5-10 ปี 4.10 - - 0.59* - - 
11 -15 ปี 3.50 - - - 0.32* 0.31* 
16-20 ปี 3.83 - - - - - 
20 ปีข้ึนไป 3.81 - - - - - 

*p ≤ .05 
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 จากตารางท่ี 4.23 พบวา่เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ระหวา่งอายุการท างานท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD) ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ท่ีมีอายุการท างาน 5-10 ปี กบั 11-15 ปี อายุการท างาน 11-15 ปี กบั 16-20 ปี และอายุ
การท างาน 11-15 ปี กบั 20 ปีข้ึนไป แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

ตารางท่ี 4.24  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปัจจยัจูงใจ ระดบัการศึกษา   S.D. F P 
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.03 0.39 0.23 0.88 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.94 0.54   
 ปริญญาโท 3.88 0.51   
  สูงกวา่ปริญญาโท 3.80 -   
2.  ดา้นลกัษณะของงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.85 0.59 0.28 0.84 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.88 0.59   
 ปริญญาโท 3.79 0.47   
 สูงกวา่ปริญญาโท 3.60 -   
3.  ดา้นการยอมรับนบัถือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.68 0.73 0.09 0.97 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.62 0.56   
 ปริญญาโท 3.64 0.47   
 สูงกวา่ปริญญาโท 3.40 -   
4.  ดา้นความรับผิดชอบ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.75 0.54 0.06 0.98 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.79 0.52   
 ปริญญาโท 3.75 0.40   
 สูงกวา่ปริญญาโท 3.80 -   
5.  ดา้นความกา้วหนา้ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.65 0.71 1.68 0.17 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.52 0.60   
 ปริญญาโท 3.28 0.58   
  สูงกวา่ปริญญาโท 3.40 -     

รวม ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.79 0.52 0.40 0.75 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.75 0.46   
 ปริญญาโท 3.67 0.34   
  สูงกวา่ปริญญาโท 3.60 -     
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 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบติังาน 
 
ตารางท่ี 4.25  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปัจจยัค ้าจุน ระดบัการศึกษา   S.D. F P 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.03 0.80 1.41 0.24 

 
ปริญญาตรี/เทียบเท่า 3.72 0.63   

 
ปริญญาโท 3.58 0.60   

 
สูงกวา่ปริญญาโท 3.25 -   

2.  ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.06 0.29 1.46 0.23 

 
ปริญญาตรี/เทียบเท่า 4.01 0.71   

 
ปริญญาโท 3.75 0.66   

 
สูงกวา่ปริญญาโท 3.50 -   

3.  ดา้นความสมัพนัธ์ภายใน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.88 0.34 1.31 0.28 
     หน่วยงาน ปริญญาตรี/เทียบเท่า 3.96 0.51 

  
 

ปริญญาโท 3.77 0.49 
  

 
สูงกวา่ปริญญาโท 3.60 - 

  4.  ดา้นสภาวะการท างาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.78 0.60 1.41 0.24 

 
ปริญญาตรี/เทียบเท่า 3.75 0.59 

  
 

ปริญญาโท 3.56 0.58 
  

 
สูงกวา่ปริญญาโท 3.00 - 

  5.  ดา้นเงินเดือน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.19 0.75 0.75 0.53 

 
ปริญญาตรี/เทียบเท่า 3.11 0.46 

  
 

ปริญญาโท 3.00 0.36 
    สูงกวา่ปริญญาโท 3.17 -     

รวม ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.79 0.47 2.15 0.10 

 
ปริญญาตรี/เทียบเท่า 3.71 0.41 

  
 

ปริญญาโท 3.53 0.39 
    สูงกวา่ปริญญาโท 3.30 -     
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 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัค ้าจุนใน
การปฏิบติังาน 
 
ตารางท่ี 4.26  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

ปัจจยัจูงใจ ระดบัการศึกษา   S.D. F P 
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 10,001-20,000 บาท 3.89 0.51 1.69 0.17 
 20,001-30,000 บาท 3.86 0.54   
 30,001-40,000 บาท 4.10 0.44   
 40,001 บาทข้ึนไป 4.20 0.43   
2.  ดา้นลกัษณะงาน 10,001-20,000 บาท 3.82 0.60 0.89 0.45 
 20,001-30,000 บาท 3.80 0.56   
 30,001-40,000 บาท 3.98 0.49   
 40,001 บาทข้ึนไป 4.05 0.34   
3.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 10,001-20,000 บาท 3.55 0.55 0.63 0.60 
 20,001-30,000 บาท 3.61 0.52   
 30,001-40,000 บาท 3.73 0.60   
 40,001 บาทข้ึนไป 3.80 0.43   
4.  ดา้นความรับผิดชอบ 10,001-20,000 บาท 3.77 0.56 0.67 0.57 
 20,001-30,000 บาท 3.74 0.43   
 30,001-40,000 บาท 3.86 0.55   
 40,001 บาทข้ึนไป 4.00 0.28   
5.  ดา้นความกา้วหนา้ 10,001-20,000 บาท 3.50 0.66 2.37 0.07 
 20,001-30,000 บาท 3.41 0.55   
 30,001-40,000 บาท 3.38 0.67   
  40,001 บาทข้ึนไป 4.20 0.54   

รวม 10,001-20,000 บาท 3.70 0.46 1.37 0.26 
 20,001-30,000 บาท 3.68 0.42   
 30,001-40,000 บาท 3.81 0.41   
  40,001 บาทข้ึนไป 4.05 0.33   
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 จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีระดบั
รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังาน 
 
ตารางท่ี 4.27  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

ปัจจยัค ้าจุน รายไดต้่อเดือน   S.D. F P 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 10,001-20,000บาท 3.79 0.70 1.14 0.34 

 
20,001-30,000บาท 3.60 0.63   

 
30,001-40,000บาท 3.82 0.58   

 
40,001บาทข้ึนไป 3.88 0.52   

2.  ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน 10,001-20,000บาท 3.90 0.69 0.95 0.42 

 
20,001-30,000บาท 3.87 0.73 

 

 

 
30,001-40,000บาท 4.03 0.53   

 
40,001บาทข้ึนไป 4.38 0.48   

3.  ดา้นความสมัพนัธ์ภายใน 10,001-20,000บาท 3.84 0.61 0.27 0.84 
     หน่วยงาน 20,001-30,000บาท 3.88 0.49   

 
30,001-40,000บาท 3.94 0.40 

 

 

 
40,001บาทข้ึนไป 4.05 0.68   

4.  ดา้นสภาวะการท างาน 10,001-20,000บาท 3.49 0.74 1.51 0.21 

 
20,001-30,000บาท 3.69 0.59   

 
30,001-40,000บาท 3.79 0.43   

 
40,001บาทข้ึนไป 4.00 0.20   

5.  ดา้นเงินเดือน 10,001-20,000บาท 3.11 0.59 0.63 0.60 

 
20,001-30,000บาท 3.04 0.43   

 
30,001-40,000บาท 3.15 0.42   

  40,001บาทข้ึนไป 3.25 0.35   
รวม 10,001-20,000บาท 3.63 0.48 1.15 0.33 

 20,001-30,000บาท 3.62 0.42   
 30,001-40,000บาท 3.75 0.36   
 40,001บาทข้ึนไป 3.91 0.14   
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 จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีระดบั
รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัค ้าจุน
ในการปฏิบติังาน 
 

ตารางท่ี 4.28  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ปัจจยัจูงใจ ระดบัต าแหน่งงาน   S.D. F P 
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน ปฏิบติัการ 4.16 0.43 0.58 0.63 
 ช านาญงาน 3.88 0.47   
 ช านาญการ 3.92 0.54   
 ช านาญการพิเศษ 4.20 0.28   
2.  ดา้นลกัษณะของงาน ปฏิบติัการ 3.84 0.62 0.02 1.00 
 ช านาญงาน 3.87 0.56   
 ช านาญการ 3.84 0.55   
  ช านาญการพิเศษ 3.90 0.42   
3.  ดา้นการยอมรับนบัถือ ปฏิบติัการ 3.32 0.87 0.83 0.48 
 ช านาญงาน 3.66 0.52   
 ช านาญการ 3.64 0.53   
 ช านาญการพิเศษ 3.30 0.42   
4.  ดา้นความรับผิดชอบ ปฏิบติัการ 3.48 0.70 1.24 0.30 
 ช านาญงาน 3.89 0.49   
 ช านาญการ 3.77 0.46   
 ช านาญการพิเศษ 3.50 0.71   
5.  ดา้นความดา้วหนา้ ปฏิบติัการ 3.88 0.67 1.64 0.18 
 ช านาญงาน 3.60 0.55   
 ช านาญการ 3.39 0.61   
 ช านาญการพิเศษ 3.60 0.57   

รวม ปฏิบติัการ 3.74 0.60 0.13 0.94 
 ช านาญงาน 3.78 0.39   
 ช านาญการ 3.71 0.43   
 ช านาญการพิเศษ 3.70 0.48   
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 จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีระดบั
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังาน 
 
ตารางท่ี 4.29  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ปัจจยัค ้าจุน ระดบัต าแหน่งงาน   S.D. F P 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร ปฏิบติัการ 4.00 0.31 0.84 0.47 
 ช านาญงาน 3.80 0.74   
 ช านาญการ 3.66 0.63   
 ช านาญการพิเศษ 3.38 0.53   
2.  ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน ปฏิบติัการ 3.90 1.14 0.02 1.00 
 ช านาญงาน 3.95 0.46   
 ช านาญการ 3.92 0.69   
 ช านาญการพิเศษ 4.00 1.41   
3.  ดา้นความสมัพนัธ์ภายใน ปฏิบติัการ 4.16 0.84 0.95 0.42 
     หน่วยงาน ช านาญงาน 3.80 0.46   
 ช านาญการ 3.90 0.49   
 ช านาญการพิเศษ 3.60 0.28   
4.  ดา้นสภาวะการท างาน ปฏิบติัการ 3.30 0.65 1.11 0.35 
 ช านาญงาน 3.58 0.72   
 ช านาญการ 3.73 0.56   
 ช านาญการพิเศษ 3.63 0.53   
5.  ดา้นเงินเดือน ปฏิบติัการ 2.87 0.32 1.74 0.16 
 ช านาญงาน 3.28 0.58   
 ช านาญการ 3.05 0.43   
  ช านาญการพิเศษ 3.08 0.35     

รวม ปฏิบติัการ 3.65 0.37 0.08 0.97 
 ช านาญงาน 3.68 0.46   
 ช านาญการ 3.65 0.41   
  ช านาญการพิเศษ 3.54 0.37     
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 จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีระดบั
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัค ้าจุน
ในการปฏิบติังาน 
 

ตารางท่ี 4.30  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 
 

ปัจจยัจูงใจ ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน   S.D. F P 
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน ส่วนบริหารงานทัว่ไป 4.08 0.34 2.34 0.06 
 ส่วนกฎหมายและเร่งรัดฯ 4.16 0.42   
 ส่วนวางแผนและประเมินผล 4.04 0.59   
 ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 3.79 0.56   
 ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 3.97 0.46   
2.  ดา้นลกัษณะของงาน ส่วนบริหารงานทัว่ไป 3.85 0.54 0.28 0.89 
 ส่วนกฎหมายและเร่งรัดฯ 3.97 0.66   
 ส่วนวางแผนและประเมินผล 3.87 0.71   
 ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 3.84 0.50   
  ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 3.78 0.54   
3.  ดา้นการยอมรับนบัถือ ส่วนบริหารงานทัว่ไป 3.69 0.55 0.97 0.43 
 ส่วนกฎหมายและเร่งรัดฯ 3.67 0.51   
 ส่วนวางแผนและประเมินผล 3.67 0.73   
 ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 3.54 0.54   
 ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 3.79 0.43   
4.  ดา้นความรับผิดชอบ ส่วนบริหารงานทัว่ไป 3.91 0.48 1.46 0.22 
 ส่วนกฎหมายและเร่งรัดฯ 3.92 0.53   
 ส่วนวางแผนและประเมินผล 3.80 0.42   
 ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 3.68 0.44   
 ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 3.85 0.56   
5.  ดา้นความกา้วหนา้ ส่วนบริหารงานทัว่ไป 3.38 0.38 0.86 0.49 
 ส่วนกฎหมายและเร่งรัดฯ 3.68 0.67   
 ส่วนวางแผนและประเมินผล 3.33 0.60   
 ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 3.41 0.65   
  ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 3.52 0.58    
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ตารางท่ี 4.30  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจ ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน   S.D. F P 
รวม ส่วนบริหารงานทัว่ไป 3.78 0.36 1.14 0.34 

 
ส่วนกฎหมายและเร่งรัดฯ 3.88 0.48 

  
 

ส่วนวางแผนและประเมินผล 3.74 0.54 
  

 
ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 3.65 0.40 

    ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 3.78 0.42    

 

 จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีระดบั
ฝ่ายปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบติังาน 
 

ตารางท่ี 4.31  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
  พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 
 

ปัจจยัจูงใจ ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน   S.D. F P 
1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร ส่วนบริหารงานทัว่ไป 3.88 0.85 1.42 0.23 
 ส่วนกฎหมายฯ 3.70 0.47   
 ส่วนวางแผนฯ 3.73 0.79   
 ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 3.57 0.61   
 ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 3.89 0.48   
2.  ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน ส่วนบริหารงานทัว่ไป 3.94 0.63 1.41 0.23 
 ส่วนกฎหมายฯ 4.25 0.47   
 ส่วนวางแผนฯ 3.91 0.81   
 ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 3.81 0.72   
  ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 4.03 0.62   
3.  ดา้นความสมัพนัธ์ภายใน ส่วนบริหารงานทัว่ไป 3.95 0.39 0.50 0.73 
 ส่วนกฎหมายฯ 3.97 0.29   
 ส่วนวางแผนฯ 3.75 0.57 3.86 0.54 
 ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 3.86 0.54   
 ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 3.95 0.55   
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ตารางท่ี 4.31  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจ ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน   S.D. F P 
4.  ดา้นสภาวะการท างาน ส่วนบริหารงานทัว่ไป 3.61 0.60 0.56 0.70 
 ส่วนกฎหมายฯ 3.82 0.57   
 ส่วนวางแผนฯ 3.84 0.74   
 ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 3.67 0.52   
 ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 3.60 0.72   
5.  ดา้นเงินเดือน ส่วนบริหารงานทัว่ไป 3.14 0.33 3.77** 0.01 
 ส่วนกฎหมายฯ 3.37 0.47   
 ส่วนวางแผนฯ 3.00 0.20   
 ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 2.96 0.43   
  ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 3.25 0.57   

รวม ส่วนบริหารงานทัว่ไป 3.70 0.45 1.49 0.21 
 ส่วนกฎหมายฯ 3.82 0.28   
 ส่วนวางแผนฯ 3.64 0.47   
 ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 3.57 0.41   
 ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 3.74 0.44   

**p ≤.01 
 
 จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีระดบั
ฝ่ายท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นเงินเดือน
มีความแตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.32  เปรียบเทียบปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการสรรพากรพื้นท่ี 
   กรุงเทพมหานคร 21 ระหวา่งฝ่ายท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD)  
   ดา้นเงินเดือน 
 

ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน   

ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 
ส่วน

บริหารงาน 
ส่วน

กฎหมาย 
ส่วน

วางแผน 
ส่วน

ก ากบัดูแล 
ส่วน

กรรมวธีิ 
    3.14 3.37 3 2.96 3.25 
ส่วนบริหารงาน 3.14  -   -  

   ส่วนกฎหมาย 3.37 - - 0.37* 0.41** 
 ส่วนวางแผน 3.00 - - 

   ส่วนก ากบัดูแล 2.96 - - 
  

0.29* 
ส่วนกรรมวธีิ 3.25 - -       

*p ≤ .05 , **p ≤ .01 
      

 จากตารางท่ี 4.32 พบวา่เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ระหวา่งฝ่ายท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD) ดา้น
เงินเดือน ท่ีอยู่ในส่วนกฎหมาย กบั ส่วนวางแผน ส่วนก ากบัดูแล กบั ส่วนกรรมวิธี แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และส่วนกฎหมาย กบั ส่วนก ากบัดูแล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.01  



บทที ่5  

สรุปผลการศึกษา  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ต่างๆ ให้มีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของขา้ราชการ ตลอดจนใชเ้ป็นแนวทางในการ
วางแผนปรับปรุงการท างาน ก าหนดแนวทางการพฒันาขา้ราชการ กระตุน้ให้เกิดการมีส่วนร่วมและ
ผูกพนักบัองค์กร น าเสนอเป็นขอ้มูลให้ผูบ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรม และทศันคติของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ให้สามารถใช้ทกัษะ ภาวะผูน้ า ในการจูงใจขา้ราชการให้ปฏิบติังานไดดี้ยิ่งข้ึน ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา 
โดยอาศยัหลกัการทางสถิติเขา้มาช่วยในการวิเคราะห์ เพื่อน าเสนอการสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล 
และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์การศึกษา 
  1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดั
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 
  1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานระหวา่งขา้ราชการกรมสรรพากร 
สังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 
  1.2.1  ประชากร คือ ขา้ราชการกรมสรรพากร ระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการพิเศษ 
ซ่ึงเป็นขา้ราชการปฏิบติัการ หวัหนา้ฝ่าย หัวหนา้ส่วนงาน ปฏิบติังานในส่วนบริหารงานทัว่ไป ส่วนกฎหมาย
และเร่งรัดภาษีอากรคา้ง ส่วนวางแผนและประเมินผล ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี และส่วนกรรมวิธี
และคืนภาษี สังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ านวน 174 คน   
  1.2.2  กลุ่มตวัอยา่ง โดยไดค้  านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีจากสูตร
ค านวณของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 122 คน ใชว้ิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ เพื่อกระจายโอกาสของการเลือกตวัอยา่งท่ีเท่าเทียมกนัในแต่ละกลุ่ม 
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  1.2.3  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามโดยใช้
แบบสอบถามปลายปิดและค าถามปลายเปิด แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์และขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ อายุการท างาน ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
ระดบัต าแหน่งงาน ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 
   ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นปัจจยั
จูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ดา้นสภาวะการท างาน ดา้นเงินเดือน 
   ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น เพื่อให้ขา้ราชการแสดงความคิดเห็น 
ซ่ึงจะไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์หาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีขา้ราชการแต่ละคน
ตอ้งการจากองคก์ร หรือส่ิงท่ีขา้ราชการแต่ละคนคิดวา่จะสร้างให้ตนเองเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ต่อองคก์ร 
  1.2.4  การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามให้ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 122 ชุด พร้อมทั้งช้ีแจง้วตัถุประสงค์ในการตอบแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
กลบัคืนมาทั้งหมด ท าการตรวจนบัและตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล น าขอ้มูลท่ีไดน้ ามาลงรหสั 
แลว้น าไปประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
  1.2.5  การวิเคราะห์ขอ้มูล สถิติส าหรับใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย เลขคณิต 
ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ t-test และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) 
 1.3  ผลการศึกษา 
  ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 85.25 มีอายุ
ระหว่าง 36 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.98 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 68.03 มีอายุการท างาน
ระหว่าง 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.54 ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 
60.65 มีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 57.38 ต าแหน่งงานระดบัช านาญการ คิด
เป็นร้อยละ 77.87 ปฏิบติังานในส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี คิดเป็นร้อยละ 49.18 
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  ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ด้านปัจจัยจูงใจ 
  1)  ดา้นความส าเร็จของงาน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก ( = 3.93) โดยในขอ้ “ความส าเร็จของงาน คือ เป้าหมายท่ีส าคญัท่ีสุดในการท างานของท่าน” 
มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมากท่ีสุด ( = 4.31) และในขอ้ “ท่านสามารถตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ท่ี” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.69) 
  2)  ดา้นลกัษณะงาน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.85) โดยในขอ้“หัวหน้างานของท่านยินดีเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.98) และในขอ้ “ท่านไดรั้บการอบรมเพื่อพฒันา
ทกัษะงานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอดว้ยดีตลอดไป” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัมาก  
(  = 3.75) 
  3)  ดา้นการยอมรับนบัถือ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก ( = 3.63) โดยในขอ้ “ท่านเป็นผูห้น่ึงท่ีมีส่วนร่วมในความส าเร็จของงานในหน่วยงานของท่าน
ท่ีท่านปฏิบติังานอยูเ่ป็นอยา่งดี” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.80) และในขอ้ “ท่านมีโอกาส
เสนอความคิดเห็นการก าหนดวางแผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง 
(  = 3.34) 
  4)  ดา้นความรับผิดชอบ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก ( = 3.78) โดยในขอ้ “ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้เสร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด” มีแรงจูงใจ
สูงสุด คือ ระดบัมากท่ีสุด (  = 4.34) และในขอ้ “ท่านรู้สึกว่าท่านไดรั้บงานท่ียากและมีปริมาณ
มากกวา่คนอ่ืน” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( = 3.29) 
  5)  ดา้นความกา้วหนา้ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.45) โดยในขอ้ “ท่านหวงัวา่ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในอนาคตในงานท่ีท่านปฏิบติัอยู”่ มีแรงจูงใจ
สูงสุด คือ ระดบัมาก (  = 3.55) และในขอ้ “การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็นไปดว้ยความยุติธรรม” 
มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( = 3.36) 
  เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.73) โดยในดา้นความส าเร็จของงานมีแรงจูงใจสูงสุดคือ ระดบัมาก (  = 3.93) ส่วนในดา้น
ความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.45) 
  ด้านปัจจัยค า้จุน 
  1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.69) โดยในขอ้ “กรมสรรพากรมีนโยบายและการจดัระเบียบคู่มือ เพื่อใชใ้นการ
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ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก (  = 3.88) และในขอ้ “การประสานงานระหวา่ง
หน่วยงานในกรมสรรพากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.55) 
  2)  ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.92) โดยในขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้และความสามารถในการแกปั้ญหา
เม่ือบุคลากรเกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก (  = 3.99) และในขอ้ 
“ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นบุคคลท่ีใหค้วามเป็นธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุกๆ ดา้นอยา่งเท่าเทียมกนั” 
มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.87) 
  3)  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก (  = 3.89) โดยในขอ้   “ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุขและ
เป็นกนัเอง” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก ( = 4.05) และในขอ้ “ท่านไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรู้ 
ความสามารถ จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัมาก (  = 3.78) 
  4)  ดา้นสภาวะการท างาน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (  = 3.68) โดยในขอ้ “มีการมอบหมายหนา้ท่ีในการปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านอยา่งชดัเจน” 
มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก (  = 3.80) และในขอ้ “หน่วยงานของท่านไดจ้ดัอุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกแก่ท่านอยา่งเพียงพอ” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัมาก ( = 3.55) 
  5)  ดา้นเงินเดือน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 3.08) โดยในขอ้ “ท่านตอ้งการให้หน่วยงานปรับปรุงสวสัดิการให้ดีกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัน้ี” 
มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัมาก (  = 4.14) และในขอ้ “อตัราการปรับข้ึนเงินเดือนมีความเหมาะสม
ตามค่าครองชีพ” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบันอ้ย (  = 2.21) 
  เม่ือพิจารณาปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบั
มาก (  = 3.65) โดยในดา้นการควบคุม การนิเทศงาน มีแรงจูงใจสูงสุดคือ ระดบัมาก (   = 3.92) 
ส่วนในดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( = 3.08) 
  ส่วนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานในคร้ังน้ี คือ ลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีแตกต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น 
จึงแสดงการจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลต่างๆ ดงัน้ี 
  จ าแนกตามเพศ 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 เพศชายและเพศหญิงมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั  ดงันั้น  เพศจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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  จ าแนกตามอายุ 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั ดงันั้น อายจึุงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  จ าแนกตามสถานภาพ 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั ดงันั้น สถานภาพจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  จ าแนกตามอายุการท างาน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีอายกุารท างานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั ดงันั้น อายุการท างานจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
แต่หากพิจารณาในรายด้าน พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงานมีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และปัจจยัค ้ าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  จ าแนกตามระดับการศึกษา 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั ดงันั้น ระดบัการศึกษาจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั ดงันั้น รายไดต่้อเดือนจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  จ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั ดงันั้น ระดบัต าแหน่งงานจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  จ าแนกตามฝ่ายทีป่ฏิบัติงาน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ในภาพรวมขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีฝ่ายท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ในปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั ดงันั้น ระดบัการศึกษาจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
แต่หากพิจารณาในรายดา้น พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 
 

2.  อภิปรายผล 
 
 2.1  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร 
สังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ในภาพรวมขา้ราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดย
เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยได้ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ ตามล าดบั ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีเป็นปัจจยัป้องกนัไม่ให้
เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นเงินเดือนมีความส าคญัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน ดา้นความสัมพนัธ์
ภายในหน่วยงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาวะการท างาน และดา้นเงินเดือน ตามล าดบั 
  เม่ือเปรียบเทียบผลการศึกษาของเสน่ห์  หล ่าศรี ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัก าแพงเพชร” พบวา่ ปัจจยัจูงใจ 
ท่ีเป็นตวักระตุน้การท างาน พนกังานให้ความส าคญัระดบัมากสอดคลอ้งกนัในทุกดา้น แต่ในเร่ือง
ของล าดบัความส าคญัพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัก าแพงเพชร 
มีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบ แต่ให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นความกา้วหน้า
เป็นล าดบัสุดทา้ยเช่นเดียวกนั 
  ส่วนปัจจยัค ้ าจุนการท างานพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
จงัหวดัก าแพงเพชร ใหค้วามส าคญัระดบัมากในปัจจยัทุกดา้น ในขณะท่ีขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดั
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 มีแรงจูงใจในปัจจยัค ้าจุนดา้นอ่ืนๆ ในระดบัมาก ส่วนดา้น
เงินเดือนอยูใ่นระดบัปานกลางเท่านั้น โดยให้ความส าคญักบัปัจจยัค ้าจุนดา้นการควบคุมหรือการ
นิเทศงานเป็นล าดบัแรกสอดคลอ้งกนั 
  เม่ือเปรียบเทียบผลการศึกษาของวราภรณ์  ม่วงเล็ก ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานบริษทั โลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จ ากดั” พบวา่ ปัจจยัจูงใจของ
พนกังานในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นอ่ืนๆ สอดคลอ้งกนัคือ
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มีแรงจูงในอยู่ในระดับมาก และให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านความก้าวหน้าเป็นล าดับสุดท้าย
สอดคลอ้งกนั 
  ส่วนปัจจยัค ้าจุนการท างานของพนกังานบริษทั โลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และ
ก่อสร้าง จ ากัด ให้ความส าคญัระดับมากในปัจจยัทุกด้าน โดยให้ความส าคญักบัปัจจยัค ้ าจุนด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงานเป็นล าดบัแรก ในขณะท่ีขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดั
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 มีแรงจูงใจในปัจจยัค ้าจุนดา้นอ่ืนๆ ในระดบัมาก ส่วนดา้น
เงินเดือนอยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น โดยให้ความส าคญักบัปัจจยัค ้ าจุนด้านการควบคุมหรือการ
นิเทศงานเป็นล าดับแรก แต่ให้ความส าคัญกับปัจจัยค ้ าจุนด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนและ
สวสัดิการเป็นล าดบัสุดทา้ยสอดคลอ้งกนั 
 2.2  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานระหวา่งขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
  2.2.1  เพศ ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 เพศชายและเพศหญิงมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของเสน่ห์  หล ่าศรี 
(2554)  วราภรณ์  ม่วงเล็ก (2554) และศิวไิล  กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) 

  2.2.2  อาย ุผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจุนโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของทิวาพร  หูเขียว (2520) และ
ศิวไิล  กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) 
  2.2.3  สถานภาพ ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวราภรณ์  ม่วงเล็ก 
(2554) และศิวไิล  กุลทรัพยศุ์ทรา (2552)   
  2.2.4  อายุการท างาน ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีอายกุารท างานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจ
ดา้นความส าเร็จของงาน และปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารมีความแตกต่างกนั สอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของเสน่ห์  หล ่าศรี (2552) และวราภรณ์  ม่วงเล็ก (2554)  
  2.2.5  ระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ในปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของเสน่ห์  หล ่าศรี (2554) ทิวาพร  หูเขียว (2550) และศิวไิล  กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) 
  2.2.6  รายได้ต่อเดือน ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั ผลการศึกษา
ของเสน่ห์  หล ่าศรี (2554)  
  2.2.7  ระดบัต าแหน่งงาน ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของวราภรณ์  ม่วงเล็ก (2554) 
  2.2.8  ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 ท่ีมีฝ่ายท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยั
ค ้าจุนดา้นเงินเดือนมีความแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ วราภรณ์  ม่วงเล็ก (2554) และ 
ทิวาพร  หูเขียว (2550) 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากการศึกษาในคร้ังนี ้เพื่อเป็นการส่งเสริม สนบัสนุน และสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนปรับปรุงการท างาน ก าหนดแนวทาง
การพฒันาขา้ราชการใหส้ามารถท างานกนัเป็นทีม มีความสามคัคี กระตุน้ในเกิดการมีส่วนร่วมและ
ผกูพนักบัองคก์รไดโ้ดย 
  3.1.1  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้นให้เพิ่มสูงข้ึน โดยเนน้ดา้น
ความส าเร็จของงาน ซ่ึงเป็นเป้าหมายท่ีส าคญัในการท างานของขา้ราชการ และส่งเสริมความกา้วหน้า
ในการท างานใหมี้การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งเป็นไปดว้ยความยุติธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได ้ค านึงถึง
คุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งเสริมความกา้วหนา้
ในการท างาน 
  3.1.2  วางแผนส่งเสริมดา้นเงินเดือน สวสัดิการต่างๆ ใหมี้ความเหมาะสม พอเพียง
กบัค่าครองชีพและความเป็นอยู่ในปัจจุบนั ปรับปรุงให้อยู่ในระดบัท่ีเพิ่มสูงข้ึน เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจ 
ยกระดบัคุณภาพชีวิตและสร้างความมัน่คงให้แก่ขา้ราชการ อีกทั้งควรจดัสรรโดยใชห้ลกัความยุติธรรม
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ในแต่ละสายงาน เพื่อให้เหมาะสมกบัปริมาณงาน ความยากง่ายของงาน การใช ้ความรู้ความสามารถ 
และความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งหรือแต่ละฝ่ายท่ีสังกดั โดยเฉพาะส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี
ซ่ึงมีความพึงพอใจในปัจจยัดา้นต่างๆ ต ่าท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัฝ่ายงานอ่ืนๆ ขององคก์ร 
  3.1.3  ลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการท างานคลา้ยคลึงกนั จึงเป็นเร่ืองง่ายส าหรับผูบ้ริหารในการท่ี
จะศึกษาท าความเขา้ใจพฤติกรรม และทศันคติของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อก าหนดหลกัเกณฑ์ วิธีการ 
ขอ้ตกลงและเง่ือนไขในการปฏิบติังานต่างๆ ไดโ้ดยง่าย รวดเร็ว ทนัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
เพื่อน าพาองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้สร้างความส าเร็จสูงสุดของกรมสรรพากรท่ี
ก าหนดไวต่้อไป 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการท าการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรศึกษาวธีิการสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อธ ารงรักษาบุคลากรไว ้โดย
ท าการส ารวจหรือศึกษาความตอ้งการของบุคลากร เพื่อทราบความตอ้งการท่ีแทจ้ริงในการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน เพื่อน าไปปรับปรุงพฒันาปัจจยัในดา้นความกา้วหนา้ และดา้นเงินเดือนไดดี้ยิง่ข้ึน 
  3.2.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกหน่วยงาน และทุกส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีในแต่ละจงัหวดัของกรมสรรพากร เพื่อให้ผูบ้ริหารเห็นในภาพรวมและสามารถ
น าไปก าหนดเป็นนโยบาย แผนงานการพฒันาบุคลากรของกรมสรรพากรต่อไป 
  3.2.3  ควรศึกษาวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรค หรือปัญหาในการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนของส านักงานสรรพากรพื้นท่ี ท่ีมีความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือเทียบกบัปัจจยัจูงใจดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ศึกษาความตอ้งการของบุคลากรในแต่ละฝ่าย
ท่ีปฏิบติังาน วา่บุคลากรมีความตอ้งการในดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยา่งไร เพื่อน าไปปรับปรุง
แกไ้ขปัญหาใหไ้ดต้รงประเด็น 
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ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องจากการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ 
 

1 2 3
1 ดา้นความส าเร็จของงาน

1 1 1 1 3 1
2 1 1 0 2 0.67
3 1 1 0 2 0.67
4 1 1 1 3 1
5 1 1 1 3 1

2 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
6 1 1 1 3 1
7 1 1 1 3 1
8 1 1 1 3 1
9 1 1 1 3 1

10 1 1 1 3 1
3 ดา้นการยอมรับนับถือ

11 1 1 1 3 1
12 1 1 1 3 1
13 1 1 0 2 0.67
14 1 1 1 3 1
15 1 1 1 3 1

4 ดา้นความรับผิดชอบ
16 1 1 1 3 1
17 1 1 1 3 1
18 0 1 0 1 0.33
19 1 1 1 3 1
20 1 1 1 3 1

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี
£X IOCขอ้
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1 2 3
5 ดา้นความกา้วหนา้

21 1 1 0 2 0.67
22 1 1 0 2 0.67
23 1 1 0 2 0.67
24 1 0 0 1 0.33
25 1 1 1 3 1

6 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
26 1 1 1 3 1
27 1 1 1 3 1
28 1 1 0 2 0.67
29 1 1 0 2 0.67

7 ดา้นการควบคุม และการนิเทศงาน
29 1 1 1 3 1
30 1 1 1 3 1
31 1 1 1 3 1
32 1 1 1 3 1
33 1 1 1 3 1

8 ดา้นความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน
34 1 1 1 3 1
35 1 1 1 3 1
36 1 1 1 3 1
37 1 1 1 3 1
38 1 1 1 3 1

9 ดา้นสภาวะการท างาน
39 1 0 1 2 0.67
40 1 1 1 3 1
41 1 0 0 1 0.33
42 1 1 1 3 1

ขอ้
คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี

£X IOC
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1 2 3
10 ดา้นเงินเดือน

43 1 1 0 2 0.67
44 1 0 0 1 0.33
45 1 1 1 3 1
46 1 0 0 1 0.33
47 1 0 0 1 0.33
48 1 -1 0 0 0

47 40 29 116 38.67

ขอ้
คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ คนท่ี

£X IOC

รวม  
 

ผลรวม  IOC = 38.67 
      48 
   = 0.81 

 
 



 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมสรรพากร 

สังกดัส านักงานสรรพากรพืน้ที ่กรุงเทพมหานคร 21 

 
แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อการคน้ควา้แบบอิสระ (Independent Study) ของนกัศึกษาปริญญา

โท แขนงวิชาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดย
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากความอนุเคราะห์ของท่าน เป็นส่วนส าคญัยิ่งต่อการวิจยั และผลท่ีไดรั้บจากการวิจยั
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัคาดวา่จะก่อให้เกิดแนวทางท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งต่อผูบ้ริหารในการปรับปรุงพฒันา
ปัจจยัต่างๆ ท่ีจะเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหห้น่วยงานของท่านต่อไป 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีจะไม่เปิดเผยหรือน าเสนอเป็นรายบุคคล แต่จะน าเสนอผล
ในภาพรวม การตอบแบบสอบถามน้ีจะไม่ส่งผลเสียต่อการปฏิบติังานของท่านและจะไม่ส่งผลเสีย
ต่อหน่วยงานตน้สังกดัของท่านแต่ประการใด จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้ตรง
กบัความจริงในปัจจุบนัและความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพื่อความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของ
การวจิยั 

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนตวั 
ส่วนท่ี 2 ค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ส่วนท่ี 3 ค าถามแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มหรือปรับปรุงแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน  
ในโอกาสน้ีผูว้ิจยัใคร่ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถาม  
 

ขอแสดงความนบัถือ 
        นางจิตติมา  วงศว์ชิยั 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย  หรือ  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมาก

ท่ีสุด (เพียง 1 ค าตอบ)   
1)  เพศ 

  1)  ชาย      2)  หญิง 
2)  อายุ 

  1)  ต ่ากวา่ 25 ปี      2)  26 - 30 ปี  
  3)  31 - 35 ปี      4)  36 - 40 ปี  
  5)  41 - 50 ปี      6)  50 ปี ข้ึนไป 

3)  สถานภาพ 
  1)  โสด       2)  สมรส 

4)  อายกุารท างาน 
  1)  ต ่ากวา่ 5 ปี      2)  5 – 10 ปี 
  3)  11 – 15 ปี      4)  16-20 ปี 
  5)  20 ปีข้ึนไป 

5)  ระดบัการศึกษา 
  1)  ต ่ากวา่ปริญญาตรี     2)  ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
  3)  ปริญญาตรีโท     4)  สูงกวา่ปริญญาโท 

6)  รายไดต่้อเดือน 
  1)  ต ่ากวา่ 10,000 บาท     2)  10,001-20,000 บาท 
  3)  20,001-30,000 บาท   4)  30,001-40,000 บาท 
  5)  40,000 บาทข้ึนไป 

7)  ระดบัต าแหน่งงาน 
  1)  ปฏิบติัการ      2)  ช านาญงาน 
  3)  ช านาญการ     4)  ช านาญการพิเศษ 

8)  ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 
  1)  ส่วนบริหารงานทัว่ไป    2)  ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง 
  3)  ส่วนวางแผนและประเมินผล   4)  ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี 
  5)  ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัระดับความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
กรมสรรพากร สังกดัส านักงานสรรพากรพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 21 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องค าตอบท่ีตรงกบัความจริงและสอดคลอ้งกบั

ความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว และกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 
  5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มาก 
  3 หมายถึง  ปานกลาง 
  2 หมายถึง  นอ้ย 
  1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อที ่ ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัของแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

 
ปัจจยัจูงใจ           

 
1. ความส าเร็จของงาน           

1 ความส าเร็จของงาน คือ เป้าหมายท่ีส าคญัท่ีสุดในการ
ท างานของท่าน           

2 ท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวาง
ไวแ้ละทนัเวลาท่ีก าหนด           

3 ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหง้านของหน่วยงานท่าน
ประสบความส าเร็จ           

4 ท่านสามารถตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
อยา่งเตม็ท่ี           

5 ท่านรู้สึกภูมิใจและพึงพอใจกบังานท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั           
 2. ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ           
6 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความเหมาะสมกบัความรู้และ

ความสามารถของท่าน           
7 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ

และตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะดา้น           
8 ลกัษณะงานท่ีท า มีขอบเขตการท างานท่ีก าหนดไว้

ชดัเจนในหน่วยงานของท่าน           
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ข้อที ่ ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัของแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
9 หวัหนา้งานของท่านยนิดีเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วม

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี           
10 ท่านไดรั้บการอบรมเพ่ือพฒันาทกัษะงานในหนา้ท่ีท่ี

ปฏิบติังานอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอดว้ยดีตลอดไป           
 3. การยอมรับนับถือ           

11 ท่านเป็นผูห้น่ึงท่ีมีส่วนร่วมในความส าเร็จของงานใน
หน่วยงานของท่านท่ีท่านปฏิบติังานอยูเ่ป็นอยา่งดี           

12 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานยอมรับใน
ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของท่าน           

13 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหม่ๆอยูเ่สมอจาก
ผูบ้งัคบับญัชา           

14 เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความรู้และความสามารถของ
ท่านท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี           

15 ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นการก าหนดวาง
แผนการปฏิบติังานของหน่วยงาน           

 4. ความรับผดิชอบ           
16 ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานล่วงเวลาหากงานท่ีท่านท าอยู่

ยงัไม่ส าเร็จลุล่วงในเวลาท างานปกติ           
17 ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบในปัจจุบนัเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถของท่าน           
18 ท่านรู้สึกวา่ท่านไดรั้บงานท่ียากและมีปริมาณมากกวา่

คนอ่ืน           
19 ท่านไดรั้บมอบหมายใหมี้อ านาจในการตดัสินใจในงาน

ของตนเองอยา่งเหมาะสม           
20 ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหเ้สร็จตามเป้าหมายท่ี

ก าหนด           

 
 
 



79 

 

ข้อที ่ ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัของแรงจูงใจ 
มาก
ท่ีสุด มาก 

ปาน
กลาง นอ้ย 

นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
  5. ความก้าวหน้าในงาน           

21 การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็นไปดว้ยความยติุธรรม           
22 ท่านมีความพอใจในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีของงาน

ของท่าน           
23 ในอาชีพการงาน           
24 ท่านหวงัวา่ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในอนาคตในงานท่ี

ท่านปฏิบติัอยู ่           
25 ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบจากผลส าเร็จ

ของงานท่ีปฏิบติัตามท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย           
 ปัจจยัค า้จุน           
 1. นโยบายและการบริหารงาน           

26 กรมสรรพากรมีนโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงาน
ท่ีชดัเจน           

27 กรมสรรพากรมีนโยบายและการจดัระเบียบคู่มือ เพื่อใช้
ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี           

28 การประสานงานระหวา่งหน่วยงานในกรมสรรพากร
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ           

29 การจดัระบบการปฏิบติังานในกรมสรรพากรมีความ
คล่องตวัและมีประสิทธิภาพ           

 2. การควบคุม และการนิเทศงาน           
30 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นบุคคลท่ีใหค้วามเป็นธรรม

แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุกๆ ดา้น อยา่งเท่าเทียมกนั           
31 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้และความสามารถใน

การแกปั้ญหาเม่ือบุคลากรเกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน           
 3. ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน           

34 เพ่ือนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานกบัท่าน
เป็นอยา่งดี           

35 ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานมีความสุขและ
เป็นกนัเอง           
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ข้อที ่ ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัของแรงจูงใจ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
36 ท่านไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรู้ ความสามารถ จาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน           
37 ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัภายในหน่วยงานดว้ยความ

เตม็ใจ           
38 มีการพดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นเร่ืองงานกนั โดยไม่

มีความขดัแยง้           
 4. สภาวะการท างาน           

39 เคร่ืองมือและอุปกรณ์ของส านกังานท่ีท่านปฏิบติังานอยู่
มีเพียงพอต่อการท างานและปฏิบติังาน           

40 มีการมอบหมายหนา้ท่ีในการปฏิบติังานในหน่วยงาน
ของท่านอยา่งชดัเจน           

41 หน่วยงานของท่านไดจ้ดัอุปกรณ์อ านวยความสะดวก
แก่ท่านอยา่งเพียงพอ           

42 สถานท่ีท างานของท่านมีสภาพและบรรยากาศท่ีเหมาะ
แก่การท างาน           

 5. เงนิเดอืน           
43 ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบั

ต าแหน่งและความรับผดิชอบต่องานท่ีท่านปฏิบติังาน           
44 เงินสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บตามสิทธิท่ีควรจะไดรั้บ 

สามารถเบิกไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัตามความจ าเป็น           
45 ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานปรับปรุงสวสัดิการใหดี้กวา่ท่ี

เป็นอยูใ่นปัจจุบนัน้ี           
46 ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บพอเพียงกบัค่าครองชีพและ

ความเป็นอยูข่องท่านในปัจจุบนั           
47 อตัราการปรับข้ึนเงินเดือนมีความเหมาะสมตาม         

ค่าครองชีพ           
48 ท่านตอ้งการเปล่ียนงานในต าแหน่งใหม่ ถา้หาก

ต าแหน่งงานใกลเ้คียงแต่ไดรั้บเงินเดือนสูงกวา่อยา่ง
เหมาะสมตามทกัษะและความสามารถของท่าน           
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ส่วนที ่3  ค  าถามแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มหรือปรับปรุงแรงจูงใจในการท างาน 
ค าแนะน า กรุณาระบุความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะท่ีหน่วยงานควรเพิ่มหรือปรับปรุง

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
…………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………….. 

ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
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