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ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพ้ืนท่ีเชียงใหม่ 2 
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บทคดัย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีเชียงใหม่ 2 (2) ศึกษาระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ี

เชียงใหม่ 2 (3) เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพ้ืนท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคล และ (4) ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพากรพ้ืนท่ีเชียงใหม่ 2  

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีเชียงใหม่ 2 จาํนวนทั้งส้ิน 169 คน 

ไดก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวน 119 คนใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น 

การวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันโดยกาํหนดระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ี

เชียงใหม่ 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากลําดับแรกคือ  

ดา้นการฝึกอบรม รองลงมาคือ ดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความพึง

พอใจในการปฏิบติังาน และอยูใ่นระดบัปานกลางคือ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ และดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน 

ตามลาํดบั (2) บุคลากรสาํนกังานสรรพากรพ้ืนท่ีเชียงใหม่ 2 มีระดบัผลการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัดี ลาํดบัแรกคือ ดา้นประสิทธิภาพ รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพ

ของงาน ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ และดา้นนวตักรรม ตามลาํดบั (3) บุคลากรสาํนกังาน

สรรพากรพ้ืนท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดัแตกต่างกันมีผลการปฏิบัติงาน

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 แต่บุคลากรท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ

อายงุานในสาํนกังานสรรพากรพ้ืนท่ีเชียงใหม่ 2 แตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  และ (4) ปัจจยัจูง

ใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรระดบัปาน

กลาง อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงาน

สัมพนัธ์กับผลการปฏิบัติงานในดา้นคุณภาพ ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นนวตักรรม และดา้นการตอบสนองความ

ตอ้งการของผูรั้บบริการ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนั 
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Abstract 
 

The objectives of the study were (1) to study the level of the motivation 
factors of employees at Area Revenue Office, Chiang Mai 2; (2) to study the level of 
employees performance at Area Revenue Office, Chiang Mai 2; (3) to compare 
employees performance at Area Revenue Office, Chiang Mai 2 classified by personal 
factors; and (4) to study the relationship between motivation factors and employees 
performance at Area Revenue Office, Chiang Mai 2. 

The total population was 169 employees at Area Revenue Office, Chiang 
Mai 2. The samples were 119 employees by using a stratified sampling. The data was 
collected by using questionnaires and was analyzed by using percentage, mean, 
standard deviation, t-Test, one-way ANOVA, Pearson Correlation Coefficient at the 
statistical significance 0.05. 

The results showed that (1) overall the level of the motivation factors of 
employees at Area Revenue Office, Chiang Mai 2 was high with training, working 
knowledge, working environment and working satisfaction while achievement 
opportunity and welfare were moderate respectively; (2) overall the level of 
employees performance at Area Revenue Office, Chiang Mai 2 was high with 
efficiency, quality, service and innovation respectively; (3) employees at Area 
Revenue Office, Chiang Mai 2 with different age, educational background and 
department had different performance at the statistical significance 0.05, whereas 
employees with different gender, marital status, income and working experience had 
no difference in performance; and (4) overall the relationship between motivation 
factors and employees performance at Area Revenue Office, Chiang Mai 2 was 
positive and moderate at the statistical significance 0.01. Considering for each 
aspects, it was found that motivation factors related to employees performance in 
terms of quality, efficiency, innovation and service positively at the statistical 
significance 0.01.   
 
 
 
 
 
 
Keywords: Motivation factor, Employee performance, Area Revenue Office, 
 Chiang Mai 2 
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กติติกรรมประกาศ 
 

 

 การศึกษาค้นควา้อิสระฉบบัน้ีสําเร็จลุล่วงด้วยดี และเป็นไปตามความมุ่งหมายทุก

ประการดว้ยความอนุเคราะห์อยา่งดียิ่งจาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. วรรณา  ศิลปอาชา  แขนงวิชา

บริหารธุรกิจ  สาขาวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ซ่ึงเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา 

และเป็นประธานกรรมการสอบท่ีไดก้รุณา ใหค้าํแนะนาํ คาํปรึกษา ตลอดจนติดตามและตรวจสอบ

แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ในการทาํการศึกษาค้นควา้อิสระคร้ังน้ีอย่างใกล้ชิดตลอดมา นับตั้งแต่

เร่ิมตน้จนกระทัง่สําเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ และผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารยสุ์วีณา  

ตัง่โพธิสุวรรณ กรรมการสอบการศึกษาคน้ควา้อิสระท่ีใหค้าํแนะนาํ และสละเวลาในการตรวจสอบ

แกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ  เป็นอยา่งดีจนการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีสําเร็จสมบูรณ์ ตลอดจนคณาจารย์

จากแขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีไดป้ระสิทธิ

ประสาทวชิาความรู้ทางดา้นวชิาบริหารธุรกิจ   

 ขอขอบพระคุณ บุคลากรของสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ทุกท่านเป็นกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีให้ความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลและตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี ทาํให้ได้ข้อมูลท่ี

ครบถว้นสมบูรณ์ 

 นอกจากน้ี ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณครอบครัว  เพื่อนนกัศึกษา และผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง

ทุกท่านท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือ สนบัสนุน ห่วงใยและใหก้าํลงัใจตลอดมา  คุณค่าและประโยชน์อนั

ใดท่ีเกิดจากการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาขอมอบให้แก่ผูส้นใจการศึกษาทั้งมวล และบิดา มารดา ครู 

อาจารย ์ดว้ยความสาํนึกในพระคุณอยา่งสูง 
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 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  44 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  

 ดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน  45 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  

 ดา้นโอกาสความกา้วหนา้  46 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  

 ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  47 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 โดยรวม  48 

 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นคุณภาพของงาน  49 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นประสิทธิภาพ  50 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นนวตักรรม  51 

ตารางท่ี 4.13 แสดง ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  

 ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ  52 

ตารางท่ี 4.14 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามเพศ  53 

ตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามอาย ุ  54 

ตารางท่ี 4.16 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีอายตุ่างกนั ดา้นคุณภาพโดยทดสอบคะแนนเฉล่ีย 

 เป็นรายคู่  55 

ตารางท่ี 4.17 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีอายตุ่างกนั ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ 

 ของผูรั้บบริการ โดยทดสอบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่  56 

ตารางท่ี 4.18 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามสถานภาพสมรส  57 

ตารางท่ี 4.19 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามระดบัการศึกษา  58 

ตารางท่ี 4.20 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั ดา้นนวตักรรมโดยทดสอบ 

 คะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่  59 

ตารางท่ี 4.21 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  60 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.22 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามอายงุาน  62 

ตารางท่ี 4.23 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีอายงุานต่างกนั ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ 

 ของผูรั้บบริการ โดยทดสอบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่  63 

ตารางท่ี 4.24 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดั  64 

ตารางท่ี 4.25 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนั ดา้นคุณภาพ  

 โดยทดสอบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่  66 

ตารางท่ี 4.26 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนั ดา้นการตอบสนอง 

 ความตอ้งการของผูรั้บบริการ โดยทดสอบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่  67 

ตารางท่ี 4.27 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 เป็นรายดา้นและภาพรวม  68 

ตารางท่ี 4.28 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 

 กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นรายดา้นและภาพรวม  69 

ตารางท่ี 4.29 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นการฝึกอบรมกบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  

 เป็นรายดา้นและภาพรวม  70 

ตารางท่ี 4.30 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นรายดา้นและภาพรวม  71 

ตารางท่ี 4.31 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน 

 กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นรายดา้นและภาพรวม  72 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.32 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นโอกาสความกา้วหนา้กบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  

 เป็นรายดา้นและภาพรวม  73 

ตารางท่ี 4.33 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

 พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นรายดา้นและภาพรวม  74 
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สารบัญภาพ 

 

หนา้ 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา  4 

ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างการบริหารสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  25 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 นบัตั้งแต่ปี 2555 เศรษฐกิจของประเทศไทยมีการชะลอตวัอยา่งต่อเน่ืองส่วนหน่ึงมีผล

มาจากเศรษฐกิจโลกท่ีมีการชะลอตวั และสถานการณ์ตึงเครียดทางการเมืองภายในประเทศ ส่งผล

ให้กิจกรรมทางเศรษฐกิจเกิดการชะลอตวัในหลายภาคส่วนตลอดทั้ งปี 2556 ดังจะเห็นได้จาก 

การสรุปภาพรวมของเศรษฐกิจไทยในปี 2556 จากศูนยว์ิจยักสิกรไทยโดยคาดการจะขยายตวัเพียง

ร้อยละ 2.7 ซ่ึงลดลงจากท่ีขยายตวัร้อยละ 6.5 ในปี 2555 

 แนวโนม้อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจในปี 2557 ของประเทศไทยนั้น ยงัมีการชะลอ

ตวัอย่างต่อเน่ือง โดยมีปัจจยัท่ีส่งผลหลายด้าน เช่น ความกงัวลต่อภาระค่าครองชีพหน้ีครัวเรือน 

การปรับข้ึนราคาก๊าซแอลพีจี ค่าไฟฟ้ารวมถึงตวัแปรทางการเมืองในประเทศ ซ่ึงคงจะตอ้งประเมิน

สถานการณ์อย่างใกล้ชิดต่อเน่ืองในปี 2557 เพราะพัฒนาการของเหตุการณ์ จะมีนัยสําคัญ

ค่อนขา้งมากต่อแนวทางการลงทุนและการใชจ่้ายของภาครัฐ ตลอดจนภาพลกัษณ์และความเช่ือมัน่

ของอนัดบัความน่าเช่ือถือของประเทศ (ศูนยว์จิยักสิกรไทย, ออนไลน์, 2557) 

 จากสภาวะการชะลอตวัเศรษฐกิจดงักล่าวส่งผลให้การจดัเก็บภาษีไม่เป็นไปตามเป้า

ท่ีตั้ งไว้โดยในปี  พ .ศ. 2556 จัด เก็บ ได้  1,763,987.622 ล้านบ าท ปี  พ .ศ.2557 จัด เก็บ ได ้

1,729,980.113 ลา้นบาท (กรมสรรพากร, ออนไลน์, 2557) ปีงบประมาณ 2558 (เดือนตุลาคม 2557 

– เมษายน 2558) พบวา่ จดัเก็บได ้827,935 ลา้นบาท สูงกวา่ปีก่อน 10,870 ลา้นบาท หรือร้อยละ 1.3 

แต่ตํ่ากวา่ประมาณการ จาํนวน 47,713 ลา้นบาท หรือร้อยละ -5.5 เน่ืองมาจากสภาพเศรษฐกิจท่ีหด

ตวัในปี 2557 (กลุ่มประมาณการรายได ้สาํนกัวชิาการแผนภาษี , 2558) 

 นายสมหมาย ภาษี รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลัง ได้มอบนโยบาย ทิศทางการ

บริหารงานจดัเก็บภาษีประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 เพื่อนาํไปวางแผนการบริหารจดัเก็บภาษีให้

ได้ตามประมาณการท่ีไดรั้บมอบหมาย 1,965,200 ลา้นบาทโดยเน้นการแลกเปล่ียนประสบการณ์

การทาํงานระหว่างกันของเจา้หน้าท่ีสรรพากรเพื่อนํามาปรับกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน ให้เป็น

แรงผลกัดนัในการจดัเก็บภาษีเป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทาํงานให้มีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน

ซ่ึงเป้าประมาณการจดัเก็บภาษี 1,965,200 ลา้นบาท เป็นเป้าประมาณการท่ีเพิ่มสูงข้ึนถึงร้อยละ 13



2 

เม่ือเทียบกับเป้าจดัเก็บปีท่ีผ่านมา โดยในปีท่ีผ่านมามีเป้าจดัเก็บเพิ่มข้ึนเพียงร้อยละ 7 เท่านั้ น 

(สาํนกังานปลดักระทรวงการคลงั, ออนไลน์,  2557) 

 กรมสรรพากรแบ่งโครงสร้างการบริหารออกเป็นสํานักงานสรรพากรส่วนกลาง  

สํานกังานสรรพากรภาค 1-12  สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพฯ 1-30 และสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีต่างจงัหวดั  โดยกาํหนดกรอบการบริหารงานภายใตยุ้ทธศาสตร์ มีวิสัยทศัน์ คือ “ผูน้ําดา้น

บริหารจดัเก็บภาษี  บริการท่ีดี ด้วยนวตักรรมและหลักธรรมาภิบาล” ซ่ึงการขบัเคล่ือนองค์กร

เพื่อให้บรรลุวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ของกรมสรรพากร นอกจากการมีปัจจยัสนบัสนุนในดา้นต่างๆ อาทิ

เช่น การมีงบประมาณท่ีเพียงพอ ระบบงานและอุปกรณ์ท่ีทันสมยั ส่ิงสําคญัท่ีสุดท่ีจะสามารถ

ขบัเคล่ือนองคก์รสู่เป้าหมาย คือ “บุคลากรของกรมสรรพากรทุกคน” 

 กรมสรรพากรตระหนกัถึงความสําคญัในเร่ืองของการบริหารจดัการ “คน” ท่ีมีความ

หลากหลายในองค์กร ทั้งในเร่ืองการศึกษา อายุ เพศ ฯลฯ เพื่อให้การพฒันาบุคลากรทุกระดบัให้

สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้องค์กรได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล กรมสรรพากร

มุ่งเนน้ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในลกัษณะการบริหารเชิงกลยทุธ์ โดยผลกัดนัให้บุคลากร

พร้อมรับการเปล่ียนแปลง มุ่งเนน้การพฒันาอยา่งย ัง่ยืนนาํไปสู่องคก์รมืออาชีพ เพื่อสนบัสนุนการ

ทาํงานของหน่วยงานในกรมสรรพากรให้สามารถทาํงานไดบ้รรลุตามภารกิจ  มีความสอดคลอ้งกบั

วิสัยทัศน์ และเป็นทิศทางให้การพฒันา “คน” ของกรมสรรพากรให้เป็น “คนเก่ง คนดี และมี

ความสุข” ในการปฏิบติัราชการ (แผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรกรมสรรพากร ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2557 – 2560) 

 จงัหวดัเชียงใหม่เป็นศูนยก์ลางความเจริญเพื่อยกระดบัการพฒันาจงัหวดัในภูมิภาคใน

ดา้นเศรษฐกิจและสังคมรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน  มีการคา้การลงทุน  การท่องเท่ียว และมี

การขยายตวัเพิ่มมากข้ึน อีกทั้งจงัหวดัเชียงใหม่ถูกกาํหนดให้เป็นศูนยก์ลางการพฒันาของภูมิภาค

ทางภาคเหนือ  มีการส่งเสริมการเปิดการคา้ขาย ณ จุดผ่อนปรน ให้เป็นด่านการคา้ชายแดน ทาํให้

เชียงใหม่มีรายไดจ้ากการคา้ชายแดนเป็นจาํนวนมาก (สํานกังานจงัหวดัเชียงใหม่, ออนไลน์,2556) 

แต่ในการจดัเก็บภาษีของสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ท่ีผ่านมา พบว่ามีการจดัเก็บท่ีตํ่ากว่า

เป้าหมายเป็นจาํนวนมาก ซ่ึงอาจเป็นผลจากปัจจยัแวดลอ้มต่างๆท่ีเกิดข้ึน และอีกส่วนหน่ึงอาจเกิด

จากการปฏิบติังานของบุคลากรผูซ่ึ้งมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการจดัเก็บภาษี  

 ผูศึ้กษาตระหนักและเล็งเห็นถึงความสําคญัในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะ

บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิต มีความรู้สึก มีความคิด มีอารมณ์  เม่ือทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ ความ

ผกูพนั และทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร  ทาํใหเ้กิดสมรรถนะตามท่ีองคก์ารตอ้งการ ผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรจึงเป็นกลไกสําคญัท่ีทาํให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้นผูศึ้กษาจึงมีความ
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สนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมสรรพากรโดยศึกษา

หน่วยงานสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากร และเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรของสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 2.1 เพื่อศึกษาระดับปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 2.2 เพื่อศึกษาระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 2.3 เพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 

2 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  

 

3. กรอบความคดิการศึกษา     

 

 การศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง แนวคิดและทฤษฎีของ  

Frederick Herzberg , Kanter, Maslow และ Alderfer  โดยมุ่งศึกษาถึงผลการปฏิบติังานอนัเกิดจาก

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน มาสรุปกรอบแนวคิดในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 

     ตัวแปรอสิระ               ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนั 

 4.2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5.รายไดต่้อเดือน 

6. อายกุารทาํงาน 

7.  ฝ่าย/ส่วนท่ีสังกดั 

 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

    -  ดา้นคุณภาพ 

 

    -  ดา้นประสิทธิภาพ 

 

    -  ดา้นนวตักรรม 

 

    -  ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ 

       ของผูรั้บบริการ 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 

2. การฝึกอบรม 

3. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

4. สวสัดิการและค่าตอบแทน 

5. โอกาสความกา้วหนา้ 

6. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
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5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 การศึกษาเร่ือง  “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี

เชียงใหม่ 2 มีขอบเขตในการศึกษา ดงัน้ี 

5.1 ขอบเขตด้านประชากร (Population) 

  ประชากรท่ีศึกษาเป็นบุคลากรของสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ รวมทั้งส้ิน 

169 คน โดยทาํการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 119 คน 

5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา (Content) 

  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้มุ่งเน้นศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

ความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั การฝึกอบรม สภาพแวดล้อมในการทาํงาน สวสัดิการ/ค่าตอบแทน 

โอกาสความกา้วหนา้ และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 5.3 ขอบเขตด้านตัวแปร (Variable) ไดจ้าํแนกตวัแปร ดงัน้ี 

  5.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ  

   1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

    - เพศ 

    - อาย ุ

    - สถานภาพ 

    - ระดบัการศึกษา 

    - รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

    - อายกุารทาํงาน 

    - ฝ่าย/ส่วนท่ีสังกดั 

   2) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

    - ความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 

    - การฝึกอบรม 

    - สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

    - สวสัดิการและค่าตอบแทน 

    - โอกาสความกา้วหนา้ 

    - ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
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  5.3.2 ตัวแปรตาม คือ ความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ 

   - ดา้นคุณภาพ 

   - ดา้นประสิทธิภาพ 

   - ดา้นนวตักรรม 

   - ดา้นการตอบโจทยผ์ูรั้บบริการ 

 

6. คาํนิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยักระตุน้ท่ีเก่ียวกบั

งานประกอบด้วย ความรู้เก่ียวกับงานในหน้าท่ี  การฝึกอบรม สภาพแวดล้อมในการทํางาน   

สวสัดิการและค่าตอบแทน โอกาสความกา้วหนา้ และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 6.2 ผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ผลลัพธ์ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงใช้

ความพยายาม และความสามารถของแต่ละบุคคลปฏิบติังานในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อให้เกิดผล

ตามเป้าหมายของงาน ผลการปฏิบติังานท่ีออกมา สามารถนาํมาประเมินไดว้่าดีมาก ดี ปานกลาง 

พอใช ้หรือตอ้งปรับปรุง เกณฑ์ท่ีใชว้ดัผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ คุณภาพ  ประสิทธิภาพ  นวตักรรม              

การตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ  

 6.3 สํานักงานสรรพากรพืน้ที่เชียงใหม่ 2  หมายถึง หน่วยราชการในการบริหารส่วน

ภูมิภาคของกรมสรรพากร และมีฝ่าย/ส่วนงานในสังกดั คือ ส่วนบริหารงานทัว่ไป  ส่วนกฎหมาย

และเร่งรัดภาษีอากร  ส่วนวางแผนและประเมินผล  ส่วนกรรมวิธีและคืนภาษี ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สีย

ภาษี และสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา จาํนวน 11 แห่ง ประกอบดว้ย สาขาแม่ริม  สาขาสันกาํแพง  

สาขาสันทราย  สาขาฝาง  สาขาแม่แตง  สาขาเชียงดาว  สาขาดอยสะเก็ด  สาขาพร้าว  สาขาแม่อาย  

สาขาไชยปราการ และสาขาเวยีงแหง  

 6.4 ความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่  หมายถึง  ความรู้พื้นฐานท่ีใช้ในการปฏิบติังานใน

ตาํแหน่งท่ีตนเองรับผิดชอบ  รวมทั้งความเขา้ใจรูปแบบและขั้นตอนในการปฏิบติังาน  ซ่ึงอาจเกิด

จากประสบการณ์ในการทาํงานท่ีผา่นมา 

 6.5 การฝึกอบรม  หมายถึง  การไดรั้บการศึกษาความรู้เพิ่มเติมในระหวา่งรับราชการ

ในตาํแหน่งของตน  เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถมากข้ึน นํามาใช้พัฒนาการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีผา่นมา 

 6.6 สภาพแวดล้อมในการทํางาน  หมายถึง  ผูร่้วมงาน  สภาพสถานท่ีทาํงาน  อุปกรณ์  

เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน 
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 6.7 โอกาสความก้าวหน้า หมายถึง โอกาสท่ีไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน   

ตามความรู้  ความสามารถ  อยา่งเหมาะสม และยติุธรรม 

 6.8 สวสัดิการและค่าตอบแทน หมายถึง ส่ิงตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือนประจาํ  

และไม่ใช่เงินเดือนประจาํ สิทธิท่ีหน่วยราชการใหต่้อพนกังาน 

 6.9 ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีสนองตอบต่อ 

สภาพแวดลอ้มของดา้นความพึงพอใจ หรือเป็นสภาพจิตใจของบุคคลท่ีสนองตอบต่องานวา่  

มีความชอบงานนั้นมากนอ้ยเพียงไร  

 6.10 คุณภาพของงาน หมายถึง ผลของงานท่ีทาํออกมามีความถูกตอ้ง รวดเร็ว 

ทนัตามกาํหนดเวลา  ตรงตามวตัถุประสงค ์เป้าหมาย ความตอ้งการของงานนั้น ๆ  

 6.11 ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลลพัธ์ของการปฏิบติัท่ีไดอ้อกมาจากการปฏิบติังานใดๆ 

ตอ้งคุม้ค่ากบัทรัพยากรต่างๆ ท่ีใชไ้ป และจาํนวนงานท่ีไดท้าํใหแ้ลว้เสร็จภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 

 6.12 นวัตกรรม หมายถึง การใช้รูปแบบหรือวิธีการเพื่อให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว 

และลดขั้นตอนในการทาํงาน 

 6.13 การตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ หมายถึง ความพึงพอใจใน 

การใหบ้ริการ และการมองถึงความสาํคญัและความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ผลการศึกษาจะช้ีใหเ้ห็นระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากร 

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ในสภาพการณ์ปัจจุบนั 

 7.2 ผลการศึกษาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา ส่งเสริมศกัยภาพของบุคลากร 

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 7.3 ผลการศึกษาใชเ้ป็นขอ้มูลใหก้บัฝ่ายบริหาร เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง 

วางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลในสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 

 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 โดยมุ่งท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน โดยจะนาํแนวคิด ทฤษฎี 

บทความ เอกสารทางวิชาการ รวมทั้งงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการศึกษา 

ดงัน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2. ขอ้มูลทัว่ไปของสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 3. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

 

 1.1 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

   มีผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวอ้ยา่งหลากหลาย ซ่ึงในท่ีน้ีผูศึ้กษาจะขอกล่าวถึง 

ความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ีต่อไปน้ี 

   กลัยาณี  สนธิสุวรรณ (2542: 9) แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัภายในตวับุคคลอนั 

เกิดจากแรงปรารถนาและความตอ้งการท่ีกระตุน้ใหก้ระทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือยบัย ั้ง 

ไม่ใหก้ระทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อใหง้านนั้นสาํเร็จลงตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ 

   วฒันา ศรีสม (2542: 7) แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงกระตุน้หรือ 

แรงผลกัดนัหรือความตอ้งการท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลมีความเตม็ใจในการทาํงาน เกิดความพอใจและ 

ความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหดี้ท่ีสุด เพื่อท่ีจะบรรลุสาํเร็จ 

   ปรียาพรรณ  ละอองนวล (2550: 10) การจูงใจ หมายถึง การแสวงหาส่ิงท่ีมา 

กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังาน ไดป้ฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ มีความมานะมุ่งมัน่ต่องาน และเตม็ใจท่ีจะ 

ปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธ์ิผล  

   พนสั  หนันาคินทร์ (2542: 130-131)  แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการ 

ท่ีผูบ้งัคบับญัชาใช้มาตรการต่างๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเต็มใจท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร มาตรการเหล่าน้ีอาจจะเป็นการกระตุน้เป็นรายบุคคล กลุ่ม หรือจดัระบบขององคก์ารให้มี
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สภาพท่ีก่อให้เกิดความตอ้งการในส่วนของผูป้ฏิบติังานท่ีจะใช้พลงังานและความสามารถอย่าง

เต็มท่ี เพื่อให้บงัเกิดความสําเร็จในการทาํงานตามท่ีได้รับมอบหมาย หรือด้วยความคิดริเร่ิมของ

ตนเองท่ีจะนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์าร 

   FRED LUTHANS (1995) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจ หมายถึงกระบวนการท่ีเร่ิมตน้จาก

การท่ีร่างกายและจิตใจ มีความตอ้งการเกิดข้ึนแลว้มีแรงผลกัดนั ทาํให้เกิดแรงจูงใจ แลว้ทาํให้เกิด

การกระทาํ เพือ่นาํไปสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 

   ศิริโสภาคย ์ บรูพาเดชะ (2528) ส่ิงท่ีจะจูงใจใหค้นทาํงาน โดยแยกพิจารณาเป็น 2  

ลกัษณะ  

   1. ส่ิงจูงใจในทางสร้างสรรคแ์ละส่ิงจูงใจในทางลบ 

   2. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินและส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน 

   ส่ิงจูงใจในทางสร้างสรรคท่ี์นิยมใชก้นัมากคือ เงิน ความมัน่คง คาํสรรเสริญ และ 

ยกยอ่ง การมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ การแข่งขนั การเขา้มีส่วนร่วม ส่วนการจูงใจ 

ในทางลบท่ีปรากฏอยูท่ ัว่ไป ไดแ้ก่ การวา่กล่าวตกัเตือน การตดัเงินเดือน การลดตาํแหน่ง การพกังาน 

การใหอ้อกจากงาน และการไล่ออกจากงาน 

   ถา้พิจารณาส่ิงจูงใจในลกัษณะท่ีเป็นเงินกบัส่ิงจูงใจท่ีมิใช่เงิน ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน

ได้แก่ อัตราค่าจ้างและเงินเดือน โบนัส การแบ่งปันผลกําไร บําเหน็จ บาํนาญ การจัดกองทุน

สงเคราะห์ ค่าล่วงเวลา และสวสัดิการอ่ืนๆ ส่วนการจูงใจโดยส่ิงจูงใจท่ีมิใช่เงินไดแ้ก่ การบริการ

ดา้นความสะดวกสบายต่างๆ เช่น การจดัร้านอาหาร การให้ท่ีอยูอ่าศยั การประกนัภยั การประกนั

อุบติัเหตุ การรักษาพยาบาล ฯลฯ 

   สมพงษ ์ เกษมสิน (2523: 320-320) ไดแ้บ่งประเภทความพึงพอใจออกเป็น 2  

ประเภท 

   1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเอง (Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทน้ีมีลกัษณะ 

ท่ีมองเห็นไดช้ดัเจนและมีอิทธิพลโดยรวมต่อการปฏิบติังานของพนกังานประกอบดว้ย 

    1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct Incentive) เป็นส่ิงท่ีมีผลทางตรงต่อผลผลิต 

ของการการปฏิบติังาน  

    1.2 ส่ิงจูงใจทางออ้ม (Indirect Incentive) เป็นส่ิงจูงใจเพื่อส่งเสริมและ 

สนบัสนุนใหพ้นกังานในหน่วยงานปฏิบติังานไดดี้ข้ึน  

   2. ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Non – Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทน้ีเป็นการ 

สนองตอบต่อความตอ้งการดา้นจิตใจ (ดารณี  พานทอง: 2532) นกัจิตวทิยาไดแ้บ่งการจูงใจ 

ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
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    2.1 การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความ

ตอ้งการในการทาํ การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งใหมี้บุคคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง 

การจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 

     1) ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายใน  

อนัจะทาํใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัน้ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่างๆ ข้ึน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและ 

ความพอใจ 

     2) เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด  

ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลทาํในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม  

     3) ความสนใจพเิศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็น 

พิเศษ ก็จดัวา่เป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกวา่ปกติ  

    2.2 การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation)  หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ี 

ไดรั้บแรงกระตุน้มาจากภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายปลายทาง และนาํไปสู่ 

     1) เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระทาํใดๆ 

ยอ่มกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงาน มีเป้าหมายท่ี

จะไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงาน จึงพยายามตั้งใจทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ 

     2) ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ คนท่ีมีโอกาสทราบวา่ตนจะไดรั้บ 

ความกา้วหนา้อยา่งไรจากการกระทาํนั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้

     3) บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ 

ใหเ้กิดพฤติกรรมข้ึนได ้ 

     4) เคร่ืองล่อใจอ่ืนๆ มีส่ิงล่อใจหลายอยา่งท่ีก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ให ้

พฤติกรรมเกิดข้ึน เช่น การใหร้างวลั  อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ใหอ้ยากกระทาํ 

  ความสําคัญของแรงจูงใจ 

  ปรียาพร  วงศอ์นุดรโรจน์ (2544: 11) ไดก้ล่าววา่ ในการปฏิบติังานเพื่อสนองตอบ 

ความตอ้งการหลายอย่างของคน  โดยทัว่ไปแลว้บุคคลมิไดท้าํงานเต็มท่ีตามความสามารถ บุคคล

ตอ้งการแรงจูงใจท่ีจะทาํงานตามท่ีเขาตอ้งการ โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะทาํให้เขาเอาใจใส่

งานมากข้ึน หากหน่วยงานต้องการให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะตอ้งเขา้ใจถึงความ

ตอ้งการของพนกังานและสามารถหาส่ิงจูงใจท่ีเขาไดท้าํงาน ขณะเดียวกนัหากความตอ้งการของเขา

มีจุดหมายเดียวกนัเป้าหมายขององคก์าร ก็จะทาํให้องคก์ารมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์

ตามท่ีตอ้งการได ้
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  พนสั  หนันาคินทร์ (2542: 130) ไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบภายในตวับุคคลท่ีจะเป็น

กาํลงัผลกัดนัให้คนใช้ความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีคือ แรงจูงใจท่ีเขาจะมีต่องานท่ี รับผิดชอบ  

แรงจูงใจจึงเปรียบเสมือนพลังภายในท่ีจะผลกัดนัการใช้พลงัความสามารถท่ีเขามีอยู่ให้ปรากฏ

ออกมาในรูปผลสาํเร็จของงาน 

 1.2 แนวคิดเกีย่วกบัความพงึพอใจ 

  อจัฉรา  สมสวย (2545: 5-6)ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจดงัน้ี 

  ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจในองคป์ระกอบและส่ิงจูงใจดา้น

ต่างๆ ท่ีสามารถตอบสนองความต้องการได้ โดยแสดงออกจากพฤติกรรม เช่น สายตา คาํพูด 

ลกัษณะท่าทาง เป็นตน้ 

  ลกัษณะของความพงึพอใจ 

  1.2.1 การแสดงออกทางอารมณ์และความรู้สึกในทางบวกของบุคคลต่อส่ิงหน่ึง 

ส่ิงใด บุคคลจาํเป็นตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มรอบตวั และการตอบสนองความตอ้งการของ

บุคคลดว้ยการตอบโตก้บับุคคลอ่ืนและส่ิงต่างๆ ในชีวิตประจาํวนั ทาํให้แต่ละคนมีประสบการณ์

การเรียนรู้ส่ิงท่ีจะไดรั้บตอบแทนต่างกนั 

  1.2.2 ความพึงพอใจเกิดจากการประเมินความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีคาดหวงักบัส่ิง

ท่ีไดรั้บจริงในสถานการณ์หน่ึง 

  1.2.3 ความพึงพอใจเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลาตามปัจจยัแวดลอ้มและสถานการณ์ท่ี

เกิดข้ึน ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกชอบส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีผนัแปรไดต้ามปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัความ

คาดหวงัของบุคคลในแต่ละสถานการณ์ นอกจากน้ีความพึงพอใจเป็นความรู้สึกท่ีแสดงออกมาใน

ระดบัมากนอ้ยได ้ข้ึนอยูก่บัความแตกต่างของการประเมินส่ิงท่ีไดรั้บจริงกบัส่ิงท่ีคาดหวงัไว ้

  นอกจากน้ีความพึงพอใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะถูกกาํหนดจากความรู้สึกของ

แต่ละบุคคล โดยจากการพิจารณาความแตกต่างระหวา่งผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึนจริงและผลตอบแทน

ท่ีเขามีความรู้สึกวา่เขาควรจะไดรั้บแลว้ ถา้หากผลตอบแทนท่ีไดรั้บจริงมากกวา่ผลตอบแทนท่ีเขา

คาดวา่จะไดรั้บ ยอ่มจะก่อให้เกิดความพึงพอใจข้ึน ซ่ึงความพอใจจะมากหรือนอ้ยหรือไม่พึงพอใจ

นั้นข้ึนอยูก่บัความยติุธรรมขอผลตอบแทน 

 1.3 แนวคิดเกีย่วกบัการฝึกอบรม 

  ปรียาพร  วงษ์อนุตรโรจน์ (2553: 211) กล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นกระบวนการท่ี

จดัข้ึนอย่างเป็นระบบ เพื่อหาทางให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือทศันคติของพนักงานให้

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารและสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไป เพื่อยกระดบัมาตรฐานการทาํงาน

ให้สูงข้ึน นอกจากน้ี การฝึกอบรมจะช่วยส่งเสริมและเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจ ทักษะและ
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ความสามารถท่ีจาํเป็นในการทาํงานของพนกังาน ให้สามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

  ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์(2545: 124-125) การฝึกอบรมจึงถือเป็นกระบวนการหน่ึงท่ี

มีความสําคญัต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากเล็งเห็นถึงความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร

อยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงทางดา้นวิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ ตลอดจนการ

เปล่ียนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบนัท่ีเป็นไปอยา่งไม่หยุดย ั้ง โดยท่ีกระบวนการ

ฝึกอบรม จะถูกนาํมาใช้ในการเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ ประสบการณ์ และทศันคติ

ของบุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบติัภารกิจของตนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ตามวตัถุประสงค์ของ

องคก์าร และยงัเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร 

  พงษ์ หรดาล (2540: 202) จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียนแปลง

อย่างรวดเร็ว มีผลทาํให้หน่วยงานต่างๆ ตอ้งปรับเปล่ียนระบบการทาํงาน เพื่อให้สอดคล้องกับ

สภาพทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลง เพื่อให้มีความสามารถในการแข่งขนัและการอยูร่อด

ขององคก์าร ดงันั้น การฝึกอบรมจึงเป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีมีความสําคญัมาก เพราะองคก์ารจะมีความ

ยุง่ยากซบัซ้อนในปัญหาต่างๆ ท่ีคนเขา้ไปเก่ียวขอ้งเสมอ ถึงแมอ้งคก์ารท่ีมีความเจริญกา้วหนา้ทาง

วิชาการและได้นําเทคนิควิธีการต่างๆ มาใช้ในการพัฒนางานก็ตาม แต่การฝึกอบรมก็ยงัมี

ความสําคญัและมีความจาํเป็น เพราะการฝึกอบรมจะช่วยพฒันาความรู้ความเข้าใจ ทักษะและ

ทศันคติท่ีจาํเป็นในการทาํงาน เพื่อส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทาํงาน ใหส้อดคลอ้ง

กบัวตัถุประสงค์ขององค์การ ซ่ึงเป็นเป้าหมายสูงสุดของการฝึกอบรม เพื่อให้การดาํเนินงานของ

องคก์ารเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึงการอบรมมีความสาํคญัต่อทุกฝ่าย 

 1.4 แนวคิดเกีย่วกบัค่าตอบแทน 

  อุทยั  หิรัญโต (2531: 88) ในการปฏิบติังานนอกเหนือจากความรู้ท่ีไดรั้บแลว้ ส่ิงท่ี

พนักงานคาดหวงัจากการทาํงาน คือ ผลตอบแทนจากการทาํงาน ท่ีพนักงานไดทุ่้มเททั้งแรงกาย 

แรงใจและสติปัญญาลงไป ซ่ึงประกอบไปดว้ย เงินเดือนหรือค่าจา้ง สวสัดิการและผลประโยชน์

ต่างๆ ผลตอบแทนในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานจ่ายให้แก่พนกังาน มีทั้งในรูปแบบของเงินและ

สวสัดิการ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการทาํงาน นอกจากจะเป็นแหล่งขอ้มูลสําคญัของรายไดส่้วน

ใหญ่ของเขาแลว้ ยงัจะเป็นตวักาํหนดฐานะทางเศรษฐกิจและการเป็นท่ียอมรับของสังคม อีกทั้งยงั

เป็นส่ิงท่ีแสดงให้สังคมและบุคคลทัว่ๆ ไปไดม้องเห็นถึงประสิทธิภาพ ความสามารถในการทาํงาน 

ตลอดจนประสบการณ์ในการทาํงานดว้ย พนกังานจึงมีความรู้สึก โดยตรงต่อจาํนวนมากนอ้ยของ

การจ่ายท่ีแต่ละคนไดรั้บและเปรียบเทียบกบังานท่ีตนเองไดท้าํ นอกจากน้ียงัเปรียบเทียบกบัเพื่อน

ร่วมงานในลักษณะงานชนิดเดียวกัน ความรู้ในระดับเดียวกัน ประสบการณ์พอกันด้วย ทั้ งน้ี
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เน่ืองจากพนักงานทุกคนตอ้งการค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมและให้มีคุณค่าเหมาะสมกบั

งานท่ีทาํให้องค์การ ซ่ึงคุณภาพของการดาํรงชีวิตของพนกังานจะเป็นประการใดข้ึนอยู่กบัค่าจา้ง

หรือเงินเดือน รวมทั้งสวสัดิการและผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีไดรั้บจากองคก์าร 

  พะยอม  วงศส์ารศรี (2552: 171) ค่าตอบแทนในการทาํงาน นอกจากจะ 

มีความสําคญัต่อพนกังานแลว้ คือเป็นตวักาํหนดฐานะทางเศรษฐกิจและการเป็นท่ียอมรับของสังคม 

ยงัเป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัหลายฝ่าย ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการดาํเนินการองค์การทั้งโดย

ทางตรงและโดยทางออ้ม ซ่ึงการจ่ายค่าตอบแทนในการทาํงานมีวตัถุประสงค์ เพื่อเป็นการดึงดูด

บุคคลภายนอกท่ีมีคุณสมบติัท่ีดีให้เกิดความสนใจเขา้มาสมคัรทาํงานกบัองค์การ รวมทั้งเพื่อเป็น

การจูงใจและสร้างความพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากหากองค์การมีการ

กาํหนดค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีมีความเหมาะสม จะเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจพนกังานใน

การทํางาน พนักงานจะใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองคก์าร สามารถลดปัญหาท่ีเกิดจากความไม่พอใจ

ในรายได ้และการพิจารณากาํหนดการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมยงัเป็นการบริหารและควบคุม

ตน้ทุนในการดาํเนินธุรกิจดว้ย 

  ประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2550: 229-230) มนุษยทุ์กคนย่อมแสวงหาโอกาสและ

ความก้าวหน้าจากการทาํงานรวมถึงต้องการผลตอบแทนจากการทาํงานทั้ งในรูปของเงินและ

สวสัดิการท่ีองคก์ารจดัไวใ้ห้อยา่งยุติธรรม และมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและความ

ทุ่มเทท่ีมีใหก้บัองคก์าร เพื่อใหก้ารดาํรงชีวติของพนกังานมีความมัน่คง ไดรั้บการยอมรับจากบุคคล

และยงัเป็นเคร่ืองท่ีแสดงถึงฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม หากพนกังานพิจารณาเห็นวา่ส่ิงท่ีตนเอง

ไดทุ้่มเททั้งแรงกายและแรงใจให้กงัองคก์าร มีผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรมแลว้ พนกังาน

ยอ่มจะทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มความรู้ความสามารถ ซ่ึงจะทาํให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร แต่ในขณะเดียวกนั หากพนกังานมีความรู้สึกท่ีตรงกนั

ขา้มกบัเหตุผลดงักล่าว ผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์ารยอ่มจะหลีกเล่ียงไม่ไดเ้ลย  

 1.5 ทฤษฎเีกีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  1.5.1 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

    นิรัฐฐา  รุจิราวชัระ (2540: 20) ไดอ้ธิบายทฤษฎีสองปัจจยัไวด้งัน้ี 

    1) ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors)  

     เป็นปัจจยัภายในบุคคล เป็นส่ิงท่ีอยู่ในความรู้สึกหรือในจิตใจของแต่ละ

บุคคลท่ีจะกระตุน้ให้ผูท่ี้ทาํงานมีความรู้สึกในดา้นดี มีความพึงพอใจในการทาํงาน การขาดปัจจยั
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เหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่ผูท่ี้ทาํงานแต่อยา่งใดแต่การมีปัจจยัเหล่าน้ีจะช่วย

เป็นส่ิงจูงใจใหเ้ขาทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ปัจจยัจูงใจไดแ้ก่ 

     (1) ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีคนทาํงานไดส้าํเร็จ

เรียบร้อยเป็นอยา่งดี เกิดความพึงพอใจ และปลาบปล้ืมในผลความสาํเร็จของงานนั้น  

     (2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ(Recognition) หมายถึงการไดรั้บ 

การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาจากเพื่อนหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูป 

ของการยกยอ่งชมเชยหรือการยอมรับในความรู้ความสามารถ 

     (3) ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้ง 

อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย หรือเป็นงานท่ีสามารถทาํไดโ้ดยลาํพงั 

     (4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก

การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ และมีอาํนาจในการไดรั้บผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

     (5) ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บ

เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม 

     (6) โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Grow) หมายถึง 

โอกาสท่ีจะรับการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งและรับความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

    2) ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) 

     เป็นปัจจยัภายนอก เช่น นโยบายขององคก์รและการบริหารงาน การนิเทศ 

เงินรายได ้สภาพการทาํงาน เป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจในการทาํงานแต่ถา้ขาดหรือไม่มี

ปัจจยัเหล่าน้ี จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผูท่ี้ทาํงาน และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ดงันั้น การควรให้ความสนใจต่อปัจจยัอนามยัท่ีจะจูงใจในการทาํงาน แมจ้ะมิไดเ้ป็นปัจจยัสําคญั 

ปัจจยัอนามยัไดแ้ก่ 

     (1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง จาํนวนรายไดป้ระจาํ หรือรายไดพ้เิศษ  

ท่ีเป็นผลตอบแทนจากการทาํงานของบุคคลในหน่วยงาน 

     (2) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation  

Subordinate) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจอนัดี และความสัมพนัธ์กบั 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     (3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation Superior)  

หมายถึงการติดต่อระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  

ความสามารถทาํงานร่วมกนั และเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
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     (4) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation Peers)  

หมายถึง การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั  

ความสามารถทาํงานร่วมกนั และเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

     (5) ฐานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับของสังคม  

มีเกียรติ และมีศกัด์ิศรี 

     (6) สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 

ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงทาํงาน และส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ หรือ เคร่ืองมือต่างๆ 

     (7) ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีผล

ต่อความมัน่คงในการทาํงาน ความมัง่คงขององคก์ร หรือ ความย ัง่ยนืของอาชีพ 

     (8) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง  

ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน หรือ ความยติุธรรมในการบริหารงาน 

     (9) ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือ ไม่ดี  

อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานของเรา 

     (10) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง  

การจดัการ หรือ การบริหารงานขององคก์ร และ การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

     จะเห็นว่าปัจจยัอนามยัมิใช่เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะทาํให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนแต่เป็น

ขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจในการทาํงานท่ีทาํอยู่เท่านั้น (ปัจจยัอนามยัจะมี

ผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีทาํ ส่วนปัจจยัจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีทาํ) 

  1.5.2 ลักษณะสําคัญของทฤษฎขีองเฮอร์ซเบอร์ก  

    ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (อ้างถึงใน สุนันท์ แกล้วกล้า 2542: 14-18) เป็น

แนวความคิดท่ีมีประโยชน์ต่อการบริหารและจดัการบุคลากรในองค์กรท่ีช้ีนาํการจดับรรยากาศ

ส่ิงแวดลอ้มให้มีลกัษณะสุขอนามยัต่อการทาํงานเพื่อให้สงวนรักษาคงสภาพผูป้ฏิบติังานให้อยูก่บั

องค์การไม่ลาออกหรือเปล่ียนงานเพราะการจดัองค์ประกอบสุขอนามยัจะช่วยกาํจดัความรู้สึกไม่

พอใจออกไปจากบุคลากรแต่ละบุคลากรจะมีผลผลิตในการทาํงาน(Productive) จะตอ้งอาศยัการ

จดัการองค์ประกอบส่ิงจูงใจในเน้ืองานให้เหมาะสมคนจึงจะรักพอใจงาน เป็นท่ีมาของการสร้าง

ผลงานท่ีน่าพอใจ ทฤษฎีน้ีมีจุดเด่นท่ีแยกส่ิงท่ีทาํให้ไม่พอใจในงานกบัส่ิงท่ีทาํให้พอใจในงานไว้

เป็น 2 ส่วนแตกต่างกนัไม่เก่ียวข้องกัน คือ ปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจท่ีต้องตอบสนองความ

ตอ้งการของพนกังาน 

    จากทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวไวว้า่ ปัจจยัจูงใจหรือส่ิงท่ีทาํให้เกิดความ

พึงพอใจจะเก่ียวกบัองคป์ระกอบเร่ืองเน้ือหาหรือลกัษณะของงาน ความสาํเร็จ การยอมรับและ 
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ยกย่อง ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า หรือกล่าวได้ว่า องค์ประกอบของปัจจยัจูงใจหาก

องคป์ระกอบเหล่าน้ีเม่ือปัจจยัเหล่าน้ีอยูต่ ํ่ากวา่ระดบัท่ียอมรับไดจ้ะทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจงานท่ี

ทาํและไม่ไดท้าํให้เกิดความพึงพอใจงานท่ีทาํเลยถา้หากงานไม่ใช่ความกา้วหนา้ความทา้ทายความ

รับผิดชอบ ความสําเร็จ และการยกยอ่งแก่ผูป้ฏิบติังาน ส่วนปัจจยัอนามยัมีหนา้ท่ีป้องกนัไม่ให้เกิด

ความไม่พึงพอใจข้ึน กล่าวเม่ือพนักงานหรือผูป้ฏิบติังานไดก้ารตอบสนองปัจจยัน้ีอย่างเพียงพอ 

การท่ีเฮอร์ซเบอร์ก เรียกปัจจยัเหล่าน้ีว่า “ปัจจยัอนามยั” เน่ืองจากปัจจยัเปล่าน้ีทาํหน้าท่ีคลา้ยกบั

หลกัการอนามยัทางจิตใจเพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน  

การบงัคบับญัชา โครงสร้าง เงินเดือน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สถานท่ีทาํงาน และ 

สภาพแวดล้อมการทาํงานเม่ือปัจจยัเหล่าน้ีอยู่ต ํ่ากว่าระดบัท่ีผูป้ฏิบติังานพิจารณาว่าเป็นระดบัท่ี

ยอมรับ จะทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจแต่เม่ืออยูเ่ท่ากบัหรือสูงกวา่ระดบัท่ียอมรับ ความไม่พึงพอใจ

จะไม่เกิดข้ึนเพียงแต่นาํไปสู่สภาวะท่ีเป็นกลางเท่านั้น 

    ตามทฤษฎีของเฮอร์เบอร์ก สรุปไดด้งัน้ี 

    1) ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ อนัไดแ้ก่ตวังานเอง หรือลกัษณะของงาน  

มีความสาํคญัยิง่กวา่ปัจจยัคํ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั เพราะเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ใหเ้กิดความ 

พึงพอใจในการทาํงานอยา่งแทจ้ริง 

    2) ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั เป็นความตอ้งการท่ีไม่มีวนัท่ีจะส้ินสุด  

มีแต่จะเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ จะช่วยลดความไม่พอใจท่ีจะทาํงานไดแ้ต่ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจ 

ท่ีแทจ้ริงและถาวรได ้

    3) คนทาํงานทุกระดบัจะมีความพอใจในงานอย่างแทจ้ริงเม่ือเขาเห็นว่างาน

นั้นมีความหมายและเป็นส่ิงท่ีทา้ทายสาํหรับเขา 

    4) ในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดีนั้น ตอ้งมีการ

จดั และกาํหนดปัจจยัต่างๆ ทั้งสองกลุ่ม คือปัจจยัแรงจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้และปัจจยัคํ้าจุนหรือ

ปัจจยัสุขอนามยั ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 

 1.6 ทฤษฎโีครงสร้างอาํนาจของแคนเตอร์  

  แคนเตอร์ (Kanter, 1977 Cited in Wilson, Laschinger, 1994) ไดก้ล่าวถึง 

โครงสร้างของส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานและมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 

ในองคก์าร วา่ในแต่ละองคก์าร จะมีโครงสร้างองคก์ารเป็นตวักาํหนดบทบาท หนา้ท่ี และความ 

รับผดิชอบ อาํนาจและโอกาสจะเช่ือมโยงกบัตาํแหน่งในโครงสร้างองคก์ารดงักล่าว 

  เน่ืองจากโครงสร้างเป็นตวักาํหนดรูปแบบของอาํนาจและโอกาสตามตาํแหน่ง 

หนา้ท่ีรับผดิชอบ อาํนาจในท่ีน้ีหมายถึง การไดรั้บการสนบัสนุน  การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารและ 
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การไดรั้บทรัพยากร รวมถึงความสามารถในการดาํเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารและ

โอกาสในท่ีน้ีหมายถึง การได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน  การได้รับการส่งเสริมให้เพิ่มพูน

ความรู้ ความสามารถ และทกัษะ การไดรั้บการยกย่องชมเชยและการยอมรับ  ส่วนส่ิงแวดลอ้มใน

การทาํงานท่ีกล่าวถึง แคนเตอร์ได้รวมเอาส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อความสําเร็จตามเป้าหมายของ

องค์การไวด้ว้ย ไดแ้ก่ กฎระเบียบท่ีเขม้งวดขาด การยืดหยุ่น ลกัษณะงานท่ีซํ้ าซากเป็นงานประจาํ

มาก ไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการแก้ไขปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน งานท่ีมีการ

ควบคุมสูง ไม่มีการกระจายอาํนาจ และรางวลัสาํหรับการปฏิบติังานไม่เหมาะสม 

  งานวิจยัของแคนเตอร์ (Kanter, 1997 Cited in Wilson, Laschinger, 1994) ช้ีให้เห็น

ว่าประสิทธิภาพการทาํงานของบุคคลเป็นผลมาจากส่ิงแวดล้อมในการทาํงานซ่ึงข้ึนอยู่กับการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีตามตาํแหน่ง โดยตาํแหน่งนั้นจะตอ้งถูกจดัวางให้สามารถเขา้ถึงอาํนาจและโอกาส จึง

จะเสริมสร้างให้เกิดพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงอาํนาจและโอกาสเช่ือมโยงอยูก่บั

ตาํแหน่ง หากโครงสร้างในองคก์ารไม่เช่ือมโยงบุคคลกบัตาํแหน่ง  ก็ไม่สามารถเขา้ถึงอาํนาจและ

โอกาสนั้นได ้และบุคคลท่ีอยู่ในตาํแหน่งท่ีมีโอกาสสูง  จะมีแรงจูงใจในการทาํงานมากกวา่ ซ่ึงจะ

แสดงความสามารถในการใช้ความรู้  และทกัษะทาํงานให้เกิดผลผลิตสูง เม่ือบุคคลรู้ว่าตนเองมี

โอกาสเติบโตและพฒันา เขาก็จะช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์

  โครงสร้างอาํนาจตามแนวคิดของแคนเตอร์ ประกอบดว้ยการไดรั้บอาํนาจและ 

การไดรั้บโอกาส ดงัน้ี 

  1. การไดรั้บอาํนาจ ไดแ้ก่การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร การไดรั้บการสนบัสนุนและ 

การไดรั้บทรัพยากร ดงัน้ี 

   1.1 การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร หมายถึงการท่ีพนกังาน สามารถเขา้ถึงแหล่งขอ้มูล 

ความรู้ทางวชิาการ ดา้นการพฒันา รวมทั้งเทคนิคใหม่ ๆ รวมทั้งการไดรั้บทราบขอ้มูลนโยบายของ

หน่วยงาน ขอบเขตหน้าท่ี ความรับผิดชอบของคน รวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับ

หน่วยงาน ซ่ึงวดัจากการรับรู้ของพนักงาน นอกจากน้ี การได้รับข้อมูลข่าวสารจะตอ้งคาํนึงถึง           

กลยุทธ์ การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงอาจกระทาํไดโ้ดยวิธีเปิดการประชุมพบปะโดยผูบ้ริหาร 

การออกจดหมายข่าว การใช้ส่ือทางวีดีโอ หรือการกระจายเสียง รวมถึงความถ่ีของการส่งขอ้มูล

ข่าวสารด้วย และข้อมูลข่าวสารควรเดินเป็นสองทางเพื่อให้การส่ือสารบรรลุผล โดยออกจาก

ผูบ้ริหารไปสู่สมาชิก และจากสมาชิกไปสู่ผูบ้ริหาร การส่ือสารท่ีดีจะสร้างความเขา้ใจท่ีดี ทาํงานได้

สอดคลอ้ง มีความสุข และพึงพอใจ (Bluedom, 1962) ขอ้มูลข่าวสารจึงเป็นส่ิงสําคญัและจาํเป็นใน

การปฏิบติังานงานจะไม่สําเร็จหากปราศจากขอ้มูลข่าวสารท่ีมีความหมายและเพียงพอ ขอ้มูลจึงเป็น

ศูนยร์วมของความสําเร็จ ในบทบาทของทุกคนท่ีปฏิบัติงานในองค์การ ข้อมูลข่าวสารจะช่วย
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สนับสนุนการตัดสินใจ หากขาดข้อมูลข่าวสารท่ีเหมาะสมแล้ว คุณภาพและประสิทธิผลของ

กระบวนการตดัสินใจก็จะไม่เกิดข้ึน และถา้ขอ้มูลข่าวสารท่ีให้แก่ผูป้ฏิบติังานมีความคลาดเคล่ือน 

แมเ้พียงเล็กน้อยก็จะเป็นอนัตรายต่อกระบวนการตดัสินใจ เพราะผูป้ฏิบติังานจะตดัสินใจโดยใช้

การหย ัง่รู้ สมมติฐาน และการคาดคะเนตามเหตุการณ์ ผลลพัธ์ท่ีไดส่้วนใหญ่จึงเป็นผลสะทอ้นของ

ความบกพร่องในการตดัสินใจ (Porter O Gradey, 1986) การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารจะทาํใหบุ้คลากรมี

พลงัอาํนาจท่ีจะตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสมในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์และดีท่ีสุดสาํหรับองคก์าร 

ในทางตรงกนัขา้ม บุคลากรจะรู้สึกผิดหวงัเม่ือเขารู้ว่าเขาไม่ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งเพียงพอ 

และไม่ทราบว่าอะไรเกิดข้ึนบ้างในองค์การ (Gunden & Crissmsn, 1992) ข้อมูลข่าวสารจึงเป็น

แหล่งของอาํนาจบุคคลผูมี้ขอ้มูลข่าวสารมากจึงเป็นผูมี้อาํนาจมาก (Inancevich & Matteson, 1990) 

ดงันั้นผูบ้ริหารควรแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและควรมีเวลาอธิบายเก่ียวกบัส่ิงท่ี

ผูบ้ริหารทาํรวมทั้งส่ิงท่ีใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชากระทาํดว้ย 

   1.2 การไดรั้บการสนบัสนุน หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารรับรองในส่ิง 

ท่ีผู ้ใต้บังคับบัญชาทําอยู่ (endorsement) การให้การสนับสนุนอยู่เบ้ืองหลัง (backing) การให้การ

ยอมรับ (approval) และการให้ความเห็นชอบตามกฎหมาย (legitimacy)(Kanteri, 1983 cited in 

Chally,1992) นอกจากน้ีการช่วยเหลือสนบัสนุนยงัรวมไปถึงการท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมี

พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ (Porter-P’Grady, 1986) ได้แก่การส่งเสริม

สนับสนุนให้แสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ การให้โอกาสตดัสินใจในส่ิงท่ีมีผลกระทบต่อการ

ปฏิบติังาน การให้ความรับผิดชอบในการแกปั้ญหา การใหพ้ฒันางาน หรือปรับปรุงแนวทางในการ

ปฏิบติังานให้ดีข้ึน การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (feedback) หรือการไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน การให้

การยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน การยอมรับในความผิดพลาด การแสดงความพึงพอใจในงานท่ีสําเร็จ 

การแสดงความห่วงใย รับฟัง และเขา้ใจในปัญหาทุกดา้นของบุคลากร การแสดงไมตรีจิต ยิ้มแยม้ 

และใหค้วามเป็นกนัเอง การสนบัสนุนใหส้ร้างเครือข่าย และใหค้วามเป็นกนัเอง 

    การไดรั้บความช่วยเหลือสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา จะทาํให้บุคคลรู้สึก

สุขใจ และมีคุณค่า มีการรับรู้ถึงการได้รับการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานเป็นแรงใจในให้เกิด

ความพึงพอใจในการทาํงาน เม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจในการทาํงานแลว้ ยอ่มมีขวญัและกาํลงัใจ

ท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มกาํลังความสามารถ มีความกระตือรือร้น ขยนัหมัน่เพียร และยึดมัน่

ผกูพนัต่อองคก์าร 

   1.3 การไดรั้บทรัพยากร ทรัพยากร หมายถึงปัจจยัท่ีจะสนบัสนุนให้การทาํงาน

บรรลุเป้าหมาย ประกอบดว้ยเงินทุน (funds) วสัดุอุปกรณ์ (material) และเวลา (time) (Kanter, 1983 

cited in Chally, 1992) 
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    - เงินทุน ไดแ้ก่ งบประมาณท่ีองคก์ารจดัสรรใหเ้พื่อใชใ้นกิจกรรมของ 

แต่ละแผนก 

    - วสัดุอุปกรณ์ ไดแ้ก่ อาคารสถานท่ีท่ีให้ความสะดวกสบายต่อการปฏิบติังาน

รวมถึงเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งเสริมใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย 

    - เวลา เป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามาก ซ่ึงพนกังานตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน 

  2. การไดรั้บโอกาส ตามแนวคิดของแคนเตอร์ (Kanter, 1977 cited in Chandler,  

1990) ไดแ้ก่ 

   2.1 การไดรั้บความกา้วหนา้ในการทาํงาน (Advancement) หมายถึง  

การท่ีผูบ้ ังคับบัญชา ส่งเสริมหรือให้โอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีเท่าท่ีจะเป็นไปได้ตาม

ขอบเขตของงาน  รวมถึงการพิจารณาความดีความชอบท่ียุติธรรมเหมาะสม  และการมีโอกาสได้

เลือกปฏิบติังานในแผนกท่ีตนชอบหรือมีความถนดั  ซ่ึงการไดรั้บโอกาสดงักล่าว ยอ่มส่งผลใหเ้กิด

กาํลงัใจและความทุ่มเทพยายาม ความรักในองคก์าร และเป็นการลดปัญหาการลาออกจากงาน 

   2.2 การไดรั้บการส่งเสริมใหเ้พิ่มพนูความรู้ความสามารถและทกัษะ  

(Competence and skill) หมายถึง การมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุมวชิาการ อบรม ศึกษาดูงานหรือ 

การไดรั้บอนุญาตใหล้าศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อเพิ่มพนูความสามารถและทกัษะ  

ในการทาํงานอนัจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

   2.3 การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยและการยอมรับ (Rewards and recognition)  

หมายถึงการท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้ความสําคญักบับุคลากร พนกังานท่ีมีความประพฤติดี หรือปฏิบติั

ดีเด่น  โดยการยกย่องชมเชย  ประกาศเกียรติคุณ หรือให้รางวลั เพื่อเป็นขวญักาํลังใจและเป็น

ตวัอย่างท่ีดี  โดยทาํอย่างสมํ่าเสมอ รวมถึงการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทน และการท่ีผูป้ฏิบติังาน

ได้รับการยอมรับหรือปฏิบติังานประสบความสําเร็จ จึงเป็นเร่ืองสําคญัท่ีผูบ้งัคบับัญชาจะช่วย

เสริมสร้างพนกังานใหมี้โอกาสเติบโตและกา้วหนา้ในวชิาชีพ เพราะสาเหตุสําคญัประการหน่ึงท่ีทาํ

ใหพ้นกังานลาออกจากงาน ไดแ้ก่ การขาดโอกาสกา้วหนา้และการไม่ไดรั้บการช่วยเหลือสนบัสนุน

จากผูบ้งัคบับญัชา 

   ปัจจยัด้านโอกาสท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ การท่ีองค์การให้โอกาส

ทางการส่ือสารระหวา่งพนกังานและผูบ้ริหารแบบเปิดกวา้งทาํให้พนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์

และนวตักรรมใหม่ๆ สามารถนําเสนอความคิดต่อผูบ้ริหารได้ตลอดเวลา เพื่อเป็นการพัฒนา

ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมอย่างเสมอภาคต่อพนักงานทุกคน และให้ได้รับโอกาสใน

ความกา้วหนา้ 
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   ผูศึ้กษาจึงไดส้รุปความหมายของการสร้างแรงจูงใจในงานว่า หมายถึง การทาํ

ให้บุคลากรมีโอกาสในการใช้ความสามารถของตนองในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบติังานให้

บรรลุเป้าหมายขององคก์ารและมอบหมายอาํนาจให้บุคลากรไดรั้บอาํนาจและสนบัสนุนการไดรั้บ

ทรัพยากร ส่วนการได้รับโอกาส ซ่ึงได้แก่ การได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน การได้รับการ

ส่งเสริมให้เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถและทกัษะ การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้งานและ

การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

 1.7 ทฤษฎคีวามต้องการตามลาํดับข้ันของมาสโลว์ (Maslow’s  Hierachy of Needs  

Theory) 

  มาสโลว ์(Maslow 1970: 35-47 อา้งถึงใน มณฑล รอยตระกลู (2546: 13) 

เป็นนักจิตวิทยาและนักมนุษยวิทยา โดยเขาได้นาํประสบการณ์ท่ีได้จากการเป็นนกัจิตวิทยาและ

ผูใ้ห้คาํปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอทฤษฎีท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์่าจะมีความ

ตอ้งการเป็นไปตามลาํดบัขั้น 5 ขั้น โดยมาสโลวมี์ฐานแนวความคิดหรือสมมติฐานของทฤษฎี 3 

ประการคือ 

  1. คนเป็นสัตวอ์ยา่งหน่ึงท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการของคนไม่มีท่ีส้ินสุด 

  2. ความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดรั้บการตอบสนองความพอใจแลว้ จะไม่เป็น

ส่ิงจูงใจพฤติกรรมต่อไปอีก 

  3. ความตอ้งการของคนจะเรียงลาํดบัตามความสําคญัเม่ือความตอ้งการอยา่งหน่ึง

ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนมาทนัที 

  ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ไดแ้บ่งออกเป็น 5 ลาํดบัขั้นจากตํ่าไปหาสูง คือ 

  1. ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้น 

พื้นฐานของมนุษยเ์พือ่ความอยูร่อดของชีวติ เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร นํ้า เคร่ืองนุ่งห่ม  

ยารักษาโรค ท่ีพกัอาศยั  เป็นตน้ 

  2. ความต้องการทางด้านความปลอดภยั (safety needs) เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับการ

ป้องกันเพื่อให้เกิดความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกับร่างกาย ความมั่นคงทาง

เศรษฐกิจ ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและผลประโยชน์พิเศษต่างๆ รวมทั้งสถานะทางสังคม 

  3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม (social needs) ความตอ้งการนั้นจะเก่ียวกบัความรัก 

การอยูร่่วมในสังคม การตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทาง

สังคม 
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  4. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (esteem needs) เป็นความตอ้งการและปรารถนา

ท่ีจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน ในดา้นการมีพลงัเขม้แข็ง ความสาํเร็จ ความสามารถและ

ความมีอิสระเสรีและความตอ้งการมีเกียรติมีช่ือเสียง มีฐานะ ท่ีไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

  5. ความตอ้งการสําเร็จในชีวิต (self-actualization needs) เป็นความตอ้งการระดบั

สูงสุดท่ีอยากให้เกิดความสําเร็จในทุกส่ิงทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง ซ่ึงถือว่าเป็น

ความสามารถในระดบัท่ีมนุษยพ์ึงกระทาํได ้

  ทฤษฎีของมาสโลวก์บัทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กมีความสัมพนัธ์กนัดงัน้ี 

ความตอ้งการขั้นตํ่าของมาสโลว ์ทั้ง 3 ประเภท คือ ความตอ้งการดา้นกายภาพ  ความตอ้งการดา้น

ความปลอดภยั และความตอ้งการดา้นสังคม อาจจะเปรียบเทียบไดก้บั ปัจจยัคํ้าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก  

ส่วนความต้องการขั้นสูงของมาสโลว์ คือ ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง และความต้องการ

ความสําเร็จในชีวิต ซ่ึงเป็นความตอ้งการดา้นจิตใจเปรียบเทียบไดก้บัปัจจยัจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก 

เช่น การยอมรับนบัถือ (Recognition) นั้น ถูกจดัให้เป็นปัจจยัจูงใจเพราะถา้องค์การสามารถให้แก่

บุคคลไดจ้ะทาํใหบุ้คคลเกิดความพอใจเป็นอยา่งยิง่ 

 1.8 ทฤษฎคีวามต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Needs Theory) 

  กุสุมา  จอ้ยชา้งเนียม (2547: 20) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์

ไวว้่า แอลเดอร์เฟอร์ ได้ขยายทฤษฎีของมาสโลว ์และเฮอร์ซเบอร์ก ให้กวา้งขวางยิ่งข้ึน โดยแบ่ง

ความตอ้งการออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ด้วยกนั คือ ความตอ้งการเพื่อการดาํรงชีวิต (existence needs) 

ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ (relatedness needs) และความต้องการเพื่อการเติบโต (growth 

needs) ในด้านของแอลเดอร์เฟอร์นั้น ความตอ้งการน้ีมีความเก่ียวเน่ืองกนั (continuum of needs) 

มิไดแ้บ่งเป็นชั้นๆ หรือเป็นกลุ่มดงัเช่นทฤษฎีของมาสโลว ์และเฮอร์ซเบอร์ก แอลเดอร์เฟอร์เช่ือว่า

ไม่จาํเป็นท่ีความตอ้งการเบ้ืองล่างจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนจึงจะเกิดความตอ้งการเบ้ืองสูง 

เขากล่าววา่พฤติกรรมของบุคคลบางคนจะถูกช้ีนาํโดยความตอ้งการขั้นกลางหรือสูงได ้และความ

ตอ้งการหลายๆ อยา่งอาจเกิดข้ึนในเวลาเดียวกนัก็ได ้ความตอ้งการ 3 ขั้นน้ีไดแ้ก่ 

  1. ความตอ้งการเพื่อการดาํรงชีวติ (existence needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีช่วยให ้

มนุษยมี์ชีวติอยูร่อด โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความตอ้งการทางร่างกาย เช่น อาหาร นํ้า ท่ีอยูอ่าศยั  

นอกจากน้ี ค่าจา้งในการทาํงาน ความมัน่คง สวสัดิภาพ ความปลอดภยั ก็จดัอยูใ่นกลุ่มน้ี 

  2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (relatedness needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้น 

สังคม การไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น การมีช่ือเสีย ไดรั้บการยกยอ่ง 

จากวงสังคมเป็นตน้ 

 



22 

  3. ความตอ้งการดา้นการเติบโต (growth needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการในการพฒันา

ตนเอง ความเจริญกา้วหน้าในอาชีพการงาน  ความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนการเขา้ใจตนเอง

และไดใ้ชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเต็มท่ี  ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการเบ้ืองสูงของมาสโลว ์ จากทฤษฎี 

ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ท่ีไดก้ล่าวมาแล้วนั้น ผูศึ้กษามีความเห็นว่าทฤษฎีน้ีมีความคล้ายคลึงกบั

ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่มีการจดักลุ่มความตอ้งการออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ และไม่มี

ลาํดบัขั้นในขณะท่ีทฤษฎีของมาสโลวน์ั้นความตอ้งการจะเป็นไปตามลาํดบัขั้นจากตํ่าไปสู่ขั้นสูง 

การจะสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์น้ี ก็ตอ้งตอบสนองความตอ้งการทั้ง 3 กลุ่ม โดย

จดัหาส่ิงจูงใจต่างๆ เช่น การพิจารณาให้เงินเดือนท่ีเหมาะสม  การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ี

เอ้ือต่อการทาํงานและมีความปลอดภยั การให้โอกาสพนักงานเสนอความคิดและสร้างนวตักรรม

ให้แก่องค์การและให้รางวลัและเล่ือนตาํแหน่งอยา่งยุติธรรม ก็จะเป็นการส่งเสริมให้พนกังานเกิด

แรงจูงใจทุ่มเทปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  

  จากแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีได้กล่าวมาทั้งหมด แสดงให้เห็นถึง

ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจและตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรใน

องคก์าร 

 

2. ข้อมูลทัว่ไปของสํานักงานสรรพากรพืน้ทีเ่ชียงใหม่ 2 

 

 2.1 สภาพทัว่ไป 

  สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นหน่วยงานหน่ึงในสังกดักรมสรรพากรถือ

เป็นหน่วยงานสังกดัราชการส่วนกลาง ท่ีตั้งอยูใ่นส่วนภูมิภาค (หน่วยงานส่วนภูมิภาคประกอบดว้ย         

สรรพากรภาค 1 -12  สรรพากรพื้นท่ี 119 พื้นท่ี และสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 850 สาขา) มี

ภารกิจและความรับผิดชอบเก่ียวกบัการบริหารและควบคุมการปฏิบติัหน้าท่ีด้านการจดัเก็บภาษี

อากร ตามประมวลกฎหมายรัษฎากรและกฎหมายอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง ควบคุมและติดตามการ

ปฏิบติังานของสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขาในทอ้งท่ี ใหเ้ป็นไปโดยถูกตอ้งตามกฎหมาย ป้องกนั

และปราบปรามการหลีกเล่ียงภาษีอากร กาํกบัดูแลและติดตามการชาํระภาษีของผูป้ระกอบการอยา่ง

ใกลชิ้ด รวมทั้งการสํารวจแหล่งภาษีอากร  การพิจารณาคาํร้องอุทธรณ์  การเร่งรัดหน้ีภาษีอากรคา้ง  

การพิจารณาคืนภาษีอากร แนะนาํตอบขอ้หารือและใหบ้ริการผูเ้สียภาษี  

 2.2 วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นหน่วยบริหารงานจดัเก็บในเชิงรุกมุ่งความเป็นเลิศในการ

ให้บริการ พฒันาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ สนับสนุนและสร้างเสริมความสัมพันธ์อันดีทั้ งใน

หน่วยงานและกบัหน่วยงานอ่ืน ทั้งภาครัฐ เอกชนและประชาชนทัว่ไป 
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 2.3 อาํนาจหน้าที ่(Responsibility)  

  1. วางแผนปฏิบติัการประเมินผลเพื่อการบริหารงานภาษีอากรให้เป็นไป 

ตามนโยบาย 

  2. กาํกบัดูแลผูเ้สียภาษีเป็นรายผูป้ระกอบการ ตรวจปฏิบติัการ และตรวจสอบภาษี

อากรสาํหรับรายท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 

  3. ดาํเนินการเก่ียวกบัการเร่งรัดภาษีอากรคา้ง และดาํเนินคดีแก่ผูเ้สียภาษี รวมทั้ง

ตอบขอ้หารือทางภาษีอากร 

  4. กาํกบั ติดตาม และควบคุมการปฏิบติังานของสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 

  5. พิจารณาคืนเงินภาษีอากร  

  6. ปฏิบติังานดา้นกรรมวธีิภาษีอากร  

  7. ประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่ข่าวสาร ความรู้ และความเขา้ใจเก่ียวกบัภาษีอากร  

2.4 วตัถุประสงค์ (Objective) 

  1. จดัเก็บภาษีให้เป็นไปตามประมาณการท่ีไดรั้บมอบหมายทั้งประเภทภาษีและ

รายลกัษณะจดัเก็บ  

  2. จดัเก็บภาษีใหไ้ดฐ้านท่ีย ัง่ยนืถาวร และเป็นไปตามสภาพแวดลอ้มและ 

องคป์ระกอบของเศรษฐกิจในพื้นท่ี  

  3. ปฏิบติังานให้ได้สัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายของโครงการ แผนงานต่างๆ ท่ีกาํหนด

ข้ึนทั้งในส่วนของกรมสรรพากร สาํนกังานสรรพากรภาค 8 และสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  

 2.5 พนัธกจิ (Mission)  

  1. จดัเก็บภาษีในระดบัท่ีเหมาะสมทัว่ถึง เป็นธรรมดว้ยค่าใชจ่้ายท่ีตํ่าของ 

กรมสรรพากรและผูเ้สียภาษี เพื่อใหเ้ป็นไปตามประมาณการท่ีไดรั้บมอบหมาย  

  2. จดัเก็บภาษีในเชิงรุกเขา้ถึงผูป้ระกอบการดว้ยการกาํกบัดูแลการเสียภาษีอยา่ง 

ใกลชิ้ด เป็นรายผูป้ระกอบการ โดยเขา้ถึงสถานประกอบการของผูป้ระกอบการ  

  3. ใชเ้ทคโนโลยอิีเล็กทรอนิกส์ท่ีมีประสิทธิภาพในการจดัเก็บภาษีและ 

การใหบ้ริการประชาชน  

  4. พฒันาสํานักงานและบุคลากรให้เป็นองค์กรท่ีทนัสมยั พร้อมรับการเปล่ียนแปลง

เทคโนโลย ีการบริหาร วทิยาการใหม่ๆ และเรียนรู้พร้อมทั้งพฒันาจากอุปสรรคและปัญหาท่ีเกิดข้ึน

ในกระบวนการปฏิบติั งาน พฒันาบุคลากรให้เป็นท่ีพึ่งของผูรั้บบริการ ทั้งในดา้นวิทยาการ และ

จริยธรรมจิตสาํนึกในการใหบ้ริการ  
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  5. ประชาสัมพนัธ์เผยแพร่ข่าวความรู้ ความเขา้ใจในนโยบาย ภารกิจ และความรู้

เก่ียวกบัภาษีอากร  

  6. สามารถปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนตามท่ี

ไดรั้บมอบหมาย  

  7. รับรู้และหาแนวทางในการใช้นโยบายในการบริหารการจดัเก็บภาษีอากรเพื่อ

สนบัสนุน ภาคเศรษฐกิจในพื้นท่ีใหส้ามารถดาํรงอยู ่เติบโตหรือแข่งขนัได ้  

 2.6 โครงสร้างการบริหาร 

  สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 มีโครงสร้างการบริหารออกเป็นฝ่าย/งานท่ี

สังกัดสังกัด คือ ส่วนบริหารงานทั่วไป ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากร ส่วนวางแผนและ

ประเมินผล  ส่วนกรรมวิธีและคืนภาษี ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี และสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 

จาํนวน 11 แห่ง ประกอบดว้ย สาขาแม่ริม สาขาสันกาํแพง สาขาสันทราย สาขาฝาง สาขาแม่แตง  

สาขาเชียงดาว สาขาดอยสะเก็ด สาขาพร้าว สาขาแม่อาย สาขาไชยปราการ และสาขาเวยีงแหง  

ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1  
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ภาพท่ี 2.1  โครงสร้างการบริหารสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 

ท่ีมา: http://rdsrv.rd.go.th 

 

 

 

 

สรรพากรเชียงใหม่ 2 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
ฝ่ายกฎหมาย และ 
เร่งรัดภาษีอากร 

สรรพากรพื้นท่ีสาขา 

ส.ส.  สนัทราย ส.ส.  ฝาง 

ส.ส.  เชียงดาว ส.ส.  ไชยปราการ 

ส.ส.  แม่อาย 

ฝ่ายวางแผน และ 

ประเมินผล 

ฝ่ายกรรมวิธี และ  
คืนภาษี 

ทีมบริหารสาํรวจ 
คณะทาํงาน 

ประชาสมัพนัธ ์

สรรพากรพื้นท่ีสาขา 

ส.ส.  สนักาํแพง ส.ส.  แม่ริม 

ส.ส.  ดอยสะเกด็ ส.ส.  แม่แตง 

ส.ส.  พร้าว ส.ส.  เวียงแหง 

ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี 

ทีมกาํกบัดูแล 1 

นกัวิชาการสรรพากร 8 ว. นกัวิชาการสรรพากร 8 ว. 

ทีมกาํกบัดูแล 2 ทีมกาํกบัดูแล 3 ทีมกาํกบัดูแล 4 ทีมกาํกบัดูแลพิเศษ 

http://rdsrv.rd.go.th/
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3. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง   

 

 ปนิฎฐา  จนัทรเกษม (2551) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั            

โอทีซี ไดเฮน็ เอเชีย จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ การปฏิบติังานในภาพรวมของพนกังานอยูใ่นระดบัดี 

พนักงานเห็นว่าองค์การมีการปฏิบัติจริงในปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานด้าน

ความสามารถมากท่ีสุด  รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการจูงใจ  ดา้นการใหอ้าํนาจ  ดา้นการมีส่วนร่วม 

ส่วนปัจจยัดา้นโอกาสพนกังานเห็นวา่องคก์ารมีการปฏิบติัจริงในปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน

นอ้ยท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไม่มีความสัมพนัธ์กบั

ผลการปฏิบติังานของพนกังานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมพบวา่มีความสัมพนัธ์

กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จิราภรณ์  ช่วยรอด (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร         

ออมสิน เขตนนทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นหญิงมีอายุ 41-50 ปี สมรสแลว้ 

การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีอายุงาน 11-20 ปี เป็นพนกังานปฏิบติัการ 6-7 คน มีรายได ้30,001 – 

40,000 บาท นอกจากนั้นยงัพบว่า (1) กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อระดบัผลการปฏิบติังานของ

พนกังานทั้งโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัดี (2) ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติั

ของบุคลากรโดยรวม อยู่ในระดับดี  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความคิดเห็นในระดับดี             

ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถ รองลงมาคือดา้นการจูงใจ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นโอกาส และ

ดา้นการให้อาํนาจ (3) ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติัของพนกังาน โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิง

บวก กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม (r = 0.849) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพ                          

ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นนวตักรรม และดา้นการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนั 

 ปรัชญา  บุญยืน (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

จราจรจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า เจา้หน้าท่ีตาํรวจจราจรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 

91.13) มีอายุระหว่าง 31-40 ปี (ร้อยละ 46.31) มีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 

(ร้อยละ 46.80) มีอายุราชการในการปฏิบติังานในหน่วยงานจราจร เป็นเวลา 11 – 20 ปี (ร้อยละ 

40.89) และมีระดบัเงินเดือนมากกวา่ 15,000 บาท (ร้อยละ 69.46) 
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 ปัจจยัดา้นบุคลากรผูป้ฏิบติังาน (Traffics Policeman) และดา้นคุณธรรม (Moral) ส่งผล

กระทบต่อการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีตาํรวจจราจร ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัด้านสถานี

ตาํรวจและป้อมตาํรวจ (Police Station and Koban) ดา้นอุปกรณ์ (Equipments) ดา้นอาวธุประจาํกาย 

(Weapon) ดา้นงบประมาณ (Budget) ดา้นสวสัดิการ (Welfare) และดา้นความร่วมมือของประชาชน 

(Co-operation) ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจจราจรในระดบัมาก 

 โดยปัจจยั 7 ด้าน คือ ปัจจยัด้านบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัสถานีตาํรวจ และป้อม

ตาํรวจจราจร ด้านอุปกรณ์ ด้านอาวุธประจาํกาย ด้านงบประมาณ ด้านสวสัดิการ และด้านความ

ร่วมมือของประชาชน ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจจราจร จงัหวดัเชียงใหม่ 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้คือ ปัจจยัทั้ง 8 ดา้น 

ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีตาํรวจจราจร จงัหวดัเชียงใหม่อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 

 วรุณพร  แสงสิริไพบูลย์ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 28  ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 28 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) ภาพรวมปัจจยัจูงใจ มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางเรียงตามลาํดบัจากระดบัแรงจูงใจมากไปน้อยดงัน้ี ดา้นผลสําเร็จ

ของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและเม่ือพิจารณาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัย

บาํรุงรักษา (maintenance factors) ภาพรวมปัจจยับาํรุงรักษามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดบัดีมาก พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเรียงตามลาํดบัจากระดบั

แรงจูงใจมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน ด้านการปกครองบญัชา ดา้นนโยบาย และการ

บริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน ผลการ

ทดสอบสมมติฐาน เจา้หน้าท่ีสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 28 ท่ีมีเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนอายุการทาํงาน 

อตัราเงินเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 อนุชิต  ขลุ่ยนาค (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานการประปา        

นครหลวง ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร พื้นฐานส่วนบุคคลใน

การทาํงาน การบงัคบับญัชา ผลตอบแทนในการทาํงาน บรรยากาศองคก์าร โอกาสกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน สภาพแวดล้อมกายภาพของสถานท่ีทาํงาน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานการ
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ประปานครหลวง สํานกังานใหญ่ ตามลาํดบั และจากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตวัแปรอิสระในแต่ละ

ดา้น พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ พื้นฐานส่วนบุคคลในการทาํงาน การบงัคบั

บัญชา ผลตอบแทนในการทํางาน บรรยากาศองค์การ  โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน และ

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพของสถานท่ีทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน

การประปานครหลวง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 เอมอร  ผิวเหลือง (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผลการศึกษาพบว่า (1) คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชโดยรวม อยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า                   

ดา้นส่วนตวัอยู่ในระดบัสูง รองลงมาคือดา้นการทาํงาน ดา้นสังคม และอยู่ในระดบัปานกลางคือ

ดา้นเศรษฐกิจ ตามลาํดบั (2) บุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีมี เพศ ลกัษณะสายงาน            

อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงานในมหาวิทยาลยั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ประเภทของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกนั  

(3) ปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ไดแ้ก่ ดา้นการมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการทาํงาน ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน และดา้นความสาํคญั

ของงาน โดยร่วมกนัทาํนายการส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานได้ร้อยละ 45 และ (4) แนวทาง 

การพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชประกอบดว้ย ดา้น

เศรษฐกิจควรมีการปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับค่าครองชีพและยุติธรรม

โดยเฉพาะลูกจา้งเงินรายไดข้องมหาวิทยาลยั ดา้นสังคมควรสนับสนุนให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วม

มากยิ่งข้ึนในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัหน่วยงานภายนอกมหาวิทยาลยั ดา้นการทาํงานควรมี

ระบบความกา้วหน้าท่ีชดัเจนของบุคลากร และดา้นส่วนตวัควรส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพกาย

และสุขภาพจิตท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง ส่วนปัจจยัลกัษณะงานควรมีการแจง้ผลการทาํงานเป็นระยะๆ  

ควรกระจายอาํนาจและส่งเสริมความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร 

 ศกัด์ิดา  ขาวสกุณี (2555) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานสํานกังาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อาํเภอบางประอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยั

ส่วนบุคคลของพนักงานสํานักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อาํเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 41 ปีข้ึนไป ระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป ตาํแหน่งพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ ฝ่ายบริการ ระยะเวลาในการทาํงาน 10 ปีข้ึนไป และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานขอพนกังานสาํนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อาํเภอบางปะอิน จงัหวดั

พระนครศรีอยุธยา ด้านลกัษณะของงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความมัน่คงและ

โอกาสกา้วหนา้ในงาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความสาํเร็จและตรงเวลาใน 
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การปฏิบติังาน โดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านสภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบัติงาน ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานโดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ 

ปานกลาง และ 2) พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของ

พนกังานสาํนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอาํเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา แตกต่างกนั 

 วรรณนิภา  จนัทร์ตาศรี (2556) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย จาํกัด (มหาชน) ในจังหวดัลําปาง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการ

ปฏิบติังานพบว่าปัจจยัทั้ง 2 คือดา้นสังคม และด้านเศรษฐกิจมีระดบัความสําคญัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 

ความมั่นคงของงานและความสัมพันธ์ ท่ี ดีกับเพื่อนร่วมงาน ระดับความสําคัญมากได้แก่ 

สภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีดี  สวสัดิการ  ค่าตอบแทนในรูปของเงินตอบแทน  การพอใจใน

ลกัษณะงานท่ีทาํ  และการมีโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ระดบัความสําคญัปานกลาง ไดแ้ก่ 

ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่เงินและการไดรั้บผิดชอบงานและค่าเฉล่ียความสําคญัรวมมีค่ามาก มีคะแนน

เฉล่ียเป็น 3.91 

 ผลการศึกษาปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบติังานพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีปัญหาและ

อุปสรรคแต่ละปัจจยัในลาํดบัหน่ึงคือปัญหาทางด้านสังคม  ด้านการมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ี 

การงานคือในการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนประจาํปีไม่มีความยุติธรรม  ดา้นการพอใจในลกัษณะ

งานท่ีทาํคืองานท่ีปฏิบติัไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถของตนเอง  ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน

ร่วมงานคือ เม่ือเกิดปัญหาข้ึนในหน่วยงานไม่มีการช่วยเหลือกนัแก้ปัญหา ต่างคนต่างอยู่ปัญหา

ทางดา้นเศรษฐกิจ ดา้นค่าตอบแทนในรูปของเงินตอบแทนคือ การข้ึนเงินเดือนประจาํปีมีอตัราตํ่า

หรือไม่เหมาะสม ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน คือ เบิกเงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลไดน้อ้ยเกินไป 

ปัญหาและอุปสรรคทางด้านสังคมรวมทั้ ง 3 ด้าน คือการพอใจในลักษณะงานท่ีทาํปัญหาและ

อุปสรรคทางดา้นเศรษฐกิจรวมทั้ง 3 ดา้น คือ ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=302800&query=%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-12-20&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=246&maxid=306
http://tdc.thailis.or.th/tdc/browse.php?option=show&browse_type=title&titleid=302800&query=%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3&s_mode=any&d_field=&d_start=0000-00-00&d_end=2557-12-20&limit_lang=&limited_lang_code=&order=&order_by=&order_type=&result_id=246&maxid=306


บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี

เชียงใหม่ 2” ผูศึ้กษาใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) โดยมีวิธีดําเนินการศึกษา

ตามลาํดบั ดงัน้ี   

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  

 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. สถิติท่ีในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา (population) ท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่  

บุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  จาํนวนทั้งส้ิน 169 ราย แสดงดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

 

ฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดั ประชากร  

ส่วนบริหารงานทัว่ไป   26 

ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี  22 

ส่วนวางแผนและประเมินภาษี    13 

ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากร 11 

ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี 40 

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 57 

รวม 169 

 

ท่ีมา : ส่วนบริหารงานทัว่ไปสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 (ณ วนัท่ี 3 กรกฎาคม 2558) 
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 1.2 ขนาดตัวอย่าง (sample size) ท่ีเป็นตวัแทนของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา  

ถูกกาํหนดท่ี ระดบัความเช่ือมัน่ 95% และไดใ้ห้ค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จากการคาํนวณ

โดยใชสู้ตรทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane)     

สูตร n     =     N    .    

1+N(e)2 

   โดย n     =     จาํนวนตวัอยา่ง 

    N     =    จาํนวนประชากร 

     e     =    ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึน (0.05) 

   แทนค่า n      =         169     .    

1+169(0.05)2 

            =     119  คน 

 

 1.3 วธีิการเลอืกตัวอย่าง การสุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 119 คน โดยการใชว้ธีิการแบ่ง 

ประชากรออกเป็นชั้นภูมิตามฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดั แลว้สุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random 

Sampling) โดยใหไ้ดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนของขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยั 

 

ฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดั ประชากร  กลุ่มตวัอยา่ง 

ส่วนบริหารงานทัว่ไป   26 18 

ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี  22 16 

ส่วนวางแผนและประเมินภาษี    13 9 

ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากร 11 8 

ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี 40 28 

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 57 40 

รวม 169 119 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนโดยศึกษา คน้ควา้จากเอกสาร ตาํรา งานวิจยัต่างๆ โดยแบบสอบถามท่ีใชใ้น

การศึกษาคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 4  ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุาน และฝ่าย/ส่วนท่ีสังกดั  รูปแบบของคาํถามเป็น

คาํถามปลายปิด 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของ

บุคลากร จาํนวน 22 ขอ้ รูปแบบของคาํถามนั้นเป็นคาํถามปลายปิด  

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร สํานกังานสรรพากรพื้นท่ี

เชียงใหม่ 2 รูปแบบของคาํถามนั้นเป็นคาํถามปลายปิด 

  สําหรับการให้คะแนน เป็นลักษณะท่ีเป็นมาตราส่วน ใช้มาตรวดัแบบ

ประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีการวดั 5 ระดบั คือ 

  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีระดบัคะแนน 5 คะแนน  

  เห็นดว้ย มีระดบัคะแนน 4 คะแนน 

  ไม่แน่ใจ  มีระดบัคะแนน 3 คะแนน 

  ไม่เห็นดว้ย มีระดบัคะแนน 2 คะแนน 

  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีระดบัคะแนน 1 คะแนน 

 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีผูศึ้กษาเก็บจากแหล่งขอ้มูลโดยตรง ซ่ึงผูศึ้กษาได ้

ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยดาํเนินการเป็นขั้นตอนดงัน้ี 

  3.1.1 นําแบบสอบถามท่ีทําข้ึนและปรับปรุงแล้วโดยคาํแนะนําจากอาจารย์ท่ี

ปรึกษา ไปขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  

เพือ่ตอบแบบสอบถาม จาํนวน 119 คน  
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  3.1.2 ดาํเนินการเก็บรวบรวม แบบสอบถามคืนไดค้รบตามจาํนวนทั้งส้ิน 119 ชุด 

ใช้เวลาประมาณ 15 วนั ตั้ งแต่วนัท่ี 14 กรกฎาคม 2558  ถึงวนัท่ี 28 กรกฎาคม 2558 แล้วนํา

แบบสอบถามท่ีได้รับมาตรวจสอบความถูกตอ้งและสมบูรณ์ และนาํขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ี

ไดรั้บกลบัมาเขา้สู่ระบบการประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลในเชิง

สถิติต่อไป  

 3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ ผูศึ้กษาได้ศึกษาจากเอกสารวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นขอ้มูลท่ีปรากฏ 

ในเอกสารท่ีผูอ่ื้นไดร้วบรวมไว ้เช่น ตาํราทางวชิาการ วทิยานิพนธ์ รายงานการวจิยั เวบ็ไซด ์เป็นตน้ 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูล เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดม้า และตรวจสอบความ

ถูกต้องครบถ้วนแล้ว นําข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้มาลงรหัส (Coding) เพื่อเตรียมนําไป

ประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social 

Science for Window) เพื่อประมวลผลขอ้มูลและจดัทาํการวเิคราะห์ทางสถิติสาํหรับการวจิยั ดงัน้ี 

 4.1 ปัจจัยส่วนบุคล วเิคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ  

(Percentage) 

 4.2 ระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสาํนกังาน 

สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 วเิคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) โดยมีการเกณฑก์ารแปลผล โดยทาํการหาค่าคะแนนเฉล่ียและแปล 

ความหมายของคะแนนทั้ง 5 ระดบัค่าเฉล่ีย ดว้ยวธีิการคาํนวณอนัตรภาคชั้นเพื่อแบ่งช่วงระดบั 

ค่าเฉล่ีย (ปนิฎฐา จนัทรเกษม, 2551:49) ดงัน้ี 

  สูตรการกาํหนดช่วงคะแนน = ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนตํ่าสุด 

                   ระดบัการแบ่ง 

 =   5 - 1 

         5 

 = 0.80 
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  กาํหนดเกณฑก์ารแปลผลจากค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นในแต่ละระดบั ดงัน้ี 

   ค่าเฉล่ีย แปลผลระดบัความคิดเห็น 

   4.21 – 5.00 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

   3.41 – 4.20 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

   2.61 – 3.40 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   1.81 – 2.60 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 

   1.00 – 1.80 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

 4.3 ระดับผลการปฏิบัติงาน  ของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยมีการ

เกณฑ์การแปลผล โดยทาํการหาค่าคะแนนเฉล่ียและแปลความหมายของคะแนนทั้ ง 5 ระดับ

ค่าเฉล่ีย ดว้ยวธีิการคาํนวณอนัตรภาคชั้นเพื่อแบ่งช่วงระดบัค่าเฉล่ีย (ปนิฎฐา จนัทรเกษม, 2551:49) 

ดงัน้ี 

  สูตรการกาํหนดช่วงคะแนน =   ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนตํ่าสุด 

              ระดบัการแบ่ง 

          =   5 - 1 

                 5 

         =  0.80 

  โดยการเรียงลาํดบัคะแนนของความคิดเห็น (Rating Scale) มีการกาํหนดระดบั 

ในแต่ละขอ้ แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  

  5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ผลการปฏิบติังานองบุคลากรอยูใ่นระดบัดีมาก 

  4 หมายถึง เห็นดว้ย ผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัดี 

  3 หมายถึง ไม่แน่ใจ ผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย ผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัพอใช ้ 

  1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบั  

    ปรับปรุง 
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ตารางท่ี 3.3  เกณฑก์ารแปลความหมายระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 

ระดบัคะแนนค่าเฉล่ีย การแปลผล 

4.21-5.00 ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมาก 

3.41-4.20 ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี 

2.61-3.40 ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81-2.60 ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัพอใช ้

1.00-1.80 ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปรับปรุง 

 

 4.4 เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพืน้ที่เชียงใหม่ 2 

จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างๆ 

ระหวา่งตวัแปร 2 ตวั ท่ีเป็นอิสระต่อกนัดว้ยค่า Independent – Samples t-Test และการเปรียบเทียบ

ความแตกต่างระหวา่งตวัแปรมากกวา่ 2 ตวั ดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) 

 4.5 ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สํานักงานสรรพากรพื้นที่เชียงใหม่ 2 โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) สําหรับขอ้มูลเชิงปริมาณ เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์

ของปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลาการสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

  โดยมีการแปลผลความสัมพนัธ์โดยรวม ใชเ้กณฑด์งัน้ี 

(ธานินทร์  ศิลป์จารุ,2549:66) 

 r มีค่า 090  ข้ึนไป หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัสูงมาก 

 r มีค่า 0.70 – 0.89 หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัสูง 

 r มีค่า 0.30 – 0.69 หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

 r มีค่า ตํ่ากวา่ 0.30 หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัตํ่า 

 r มีค่า 0.00  หมายถึง  ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 4.6 ข้อเสนอแนะ  ในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร

สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2” โดยศึกษากบักลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน

สังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํนวนทั้งส้ิน 119 คน ในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์

ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดแ้บ่งผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง โดยการนาํขอ้มูลมา

คาํนวณ วเิคราะห์หาค่าสถิติโดยใชค้่าความถ่ี และค่าร้อยละ 

 ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร โดยการนาํขอ้มูลมาคาํนวณ วเิคราะห์หาค่าสถิติโดยใชค้่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยการนาํขอ้มูล

มาคาํนวณ วเิคราะห์หาค่าสถิติโดยใชค้่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ส่วนที ่5 การนาํเสนอขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

ของบุคลากร 

 ในการวเิคราะห์และการแปรผลความหมายของผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาได ้

กาํหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 สัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 X แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

 S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 n แทน จาํนวนบุคลากรในกลุ่มตวัอยา่ง 

 F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงของเอฟ  

    (F – didtribution) 

 t แทน ค่าสถิติ (t – distribution) 

 Sig. แทน ค่าสถิติ  

 * แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ** แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เพศ

อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงาน ฝ่าย/ส่วนท่ีสังกดั ดงัแสดงใน 

ตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี 

 เชียงใหม่ 2 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล              จํานวน  ร้อยละ 

               (n=119)  (100.0) 

1. เพศ 

ชาย       25  21.0 

หญิง       94  79.0 
 

2. อายุ 

 20 – 30 ปี        3    2.5  

 31 – 40 ปี      38  31.9 

 41 – 50 ปี      47  39.5 

 51 ปีข้ึนไป      31  26.1 
 

3. สถานภาพสมรส 

โสด       38  31.9 

สมรส       69  58.0 

หยา่ร้าง/หมา้ย      12  10.1 

แยกกนัอยู ่       -   - 
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ตารางท่ี  4.1 (ต่อ) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล              จํานวน  ร้อยละ 

               (n=119)  (100.0) 

4. ระดับการศึกษา 

 ปวช.         7    5.9 

 ปวส./อนุปริญญา       8    6.7 

 ปริญาตรี      80  67.2 

 ปริญญาโท      24  20.2 
 

5. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

 ตํ่ากวา่ 15,000 บาท       6    5.0  

 15,001 – 20,000 บาท     16  13.4 

 20,001 – 25,000 บาท     31  26.1 

 25,001 – 30,000 บาท     24  20.2 

 30,001 – 35,000 บาท     22  18.5 

 35,001 – 40,000 บาท     11    9.2 

 40,001 – 45,000 บาท       4    3.4 

 45,001 – 50,000 บาท       3    2.5 

 50,001 บาท ข้ึนไป       2    1.7 
 

6. อายุงาน 

 นอ้ยกวา่ 5 ปี        6    5.0 

 5 – 10 ปี      13  10.9 

 11 – 15 ปี      21  17.6 

 16 – 20 ปี      22  18.5 

 21 – 25 ปี      35  29.4 

 25 ปีข้ึนไป      22  18.5 

 

 

 



39 

ตารางท่ี  4.1 (ต่อ) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล              จํานวน  ร้อยละ 

               (n=119)  (100.0) 

7. ฝ่าย/ส่วนทีสั่งกดั 

 ส่วนบริหารงานทัว่ไป     18  15.1 

 ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี     16  13.4 

 ส่วนวางแผนและประเมินผล      9    7.6 

 ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากร      8    6.7 

 ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี     28  23.5 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา    40  33.6 

 

 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 พบวา่ 

 1. เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 79.0 และเพศชาย จาํนวน

25 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 

 2. อายุ  ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 39.5  รองลงมา

คืออายรุะหวา่ง 31-40 ปี จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 ลาํดบัต่อมาคือ อายุ 51 ปีข้ึนไป จาํนวน  

31 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1  และนอ้ยท่ีสุดคืออายรุะหวา่ง 20-30 ปี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 

 3. สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0  

รองลงมาคือมีสถานภาพโสด จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9  และนอ้ยท่ีสุดคือมีสถานภาพ  

หยา่ร้าง/หมา้ย จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.1 

 4. ระดบัการศึกษา  ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จาํนวน 80 คน  

คิดเป็นร้อยละ 67.2 รองลงมาคือมีระดบัการศึกษาปริญญาโท จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.2  

ลาํดบัต่อมาคือระดบัการศึกษา ปวส./อนุปริญญา จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 และนอ้ยท่ีสุดคือ 

ระดบัการศึกษา ปวช. จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 

 5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน  ส่วนใหญ่มีรายได้รายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001–

25,000 บาท จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 รองลงมาคือมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง  

25,001-30,000 บาท จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.2  ลาํดบัต่อมาอยูร่ะหวา่ง 30,001-35,000 บาท  

จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 ต่อมาคือรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001-20,000 บาท 
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จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 ต่อมาคือรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหว่าง 35,001 – 35,000 บาท  

จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2  ต่อมาคือรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 15,000 บาท จาํนวน 6 คน 

คิดเป็นร้อยละ 5.0  ต่อมาคือรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 40,001-45,000 บาท จาํนวน 4 คน         

คิดเป็นร้อยละ 3.4  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 45,001-50,000 บาท จาํนวน 3 คน คิดเป็น

ร้อยละ 2.5 และน้อยท่ีสุดคือมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 50,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 2 คน         

คิดเป็นร้อยละ 1.7 ตามลาํดบั 

 6. อายุงาน  ส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 21-25 ปี จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4  

รองลงมาคืออายุงานระหว่าง 16-20 ปี จาํนวน 22 คน และอายุงานระหว่าง 25 ปีข้ึนไป จาํนวน 22 

คน คิดเป็นร้อยละ 18.5  ลาํดบัต่อคือมีอายุงานระหวา่ง 11-15 ปี จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 

และอายงุานระหวา่ง 5- 10 ปี จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9  และนอ้ยท่ีสุดคืออายุงานนอ้ยกวา่ 

5 ปี จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 ตามลาํดบั 

 7. ฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดั  ส่วนใหญ่อยูใ่นสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา จาํนวน 40 คน  

คิดเป็นร้อยละ 33.6  รองลงมาคือ ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 

ลาํดบัต่อมาคือส่วนบริหารงานทัว่ไป จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 ต่อมาคือส่วนกรรมวธีิและ

คืนภาษี จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 และส่วนวางแผนและประเมินผล จาํนวน 9 คน คิดเป็น

ร้อยละ 7.6 และนอ้ยท่ีสุดคือส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากร จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7  
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ส่วนที ่2 ข้อมูลระดับความคดิเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากร     

 

 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  

ในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั ดา้นการฝึกอบรบ  

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ และ 

ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาดงัแสดงใน ตารางท่ี 4.2 – 4.8 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ในภาพรวม 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X ̅ S.D. แปลผล 

1. ดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 3.94 0.73 มาก 

2. ดา้นการฝึกอบรม 4.03 0.75 มาก 

3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.60 0.90 มาก 

4. ดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน 2.86 0.96 ปานกลาง 

5. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 3.32 0.80 ปานกลาง 

6. ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 3.54 0.80 มาก 

รวมเฉลีย่ระดับความคิดเห็น 3.55 0.82 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นต่างๆ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.55  

 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่า บุคลากรเห็นว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานด้านการ

ฝึกอบรมมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย  4.03 

 ส่วนระดบัความคิดเห็นท่ีบุคลากรเห็นวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ 

ดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย 2.86 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X ̅ S.D. การแปลผล 

1. ความรู้ท่ีท่านมีเหมาะสมและเพียงพอกบัการ

ปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนัและ

งานท่ีอยูใ่นระดบัสูงกวา่ถดัข้ึนไปได ้

4.03 0.75 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและใหค้วามเช่ือถือ

ความรู้ความสามารถของท่าน 
3.94 0.72 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับไดว้า่ท่านเป็น

บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสูง 
3.76 0.65 มาก 

4. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา ขอ้บกพร่องท่ี

เกิดข้ึนจากการทาํงานไดด้ว้ยตวัของท่านเองได้

อยา่งถูกตอ้ง 

4.03 0.60 มาก 

รวมเฉลีย่ระดับความคิดเห็น 3.94 0.73 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็น พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยรวมดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ีย  3.94 

 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ บุคลากรมีความรู้เหมาะสม

และเพียงพอกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัและงานท่ีอยูใ่นระดบัสูงกวา่ถดัข้ึนไปได ้

และสามารถแกไ้ขปัญหา ขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานไดด้ว้ยตวัเองอยา่งถูกตอ้ง มีค่าเฉล่ีย 

4.03 

 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับไดว้่าเป็นบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถสูง มีค่าเฉล่ีย  3.76 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นการฝึกอบรม 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X ̅ S.D. การแปลผล 

1. หน่วยงานของท่านมีนโยบายและแผนงาน

ชดัเจนในการสนบัสนุนบุคลากรใหเ้ขา้อบรม 

สัมมนา เพิ่มพนู ทกัษะการเรียนรู้อยูอ่ยา่ง

สมํ่าเสมอ 

3.92 0.79 มาก 

2. ท่านสามารถนาํความรู้ท่ีไดจ้ากการอบรม

การศึกษาเพิ่มเติม มาใชใ้นการปรับปรุง              

การทาํงานของท่าน 

4.02 0.73 มาก 

3. การอบรมบุคลการส่วนใหญ่มุ่งนาํความรู้มา

พฒันางานท่ีปฏิบติัให้ดีข้ึน 
4.09 0.74 มาก 

4. การศึกษาและอบรม ตามนโยบายของ

หน่วยงานมีส่วนทาํใหท้่านไดค้วามรู้และส่งผล

ใหก้ารปฏิบติังานดีข้ึน 

4.13 0.74 มาก 

5. กล่าวไดว้า่หน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญั

กบัการฝึกอบรมและจดัใหมี้คนรับผดิชอบอยา่ง

จริงจงั 

4.00 0.75 มาก 

รวมเฉลีย่ระดับความคิดเห็น 4.03 0.75 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.4  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็น พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมดา้นการฝึกอบรม  อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  4.02 

 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การศึกษาและอบรม ตาม

นโยบายของหน่วยงานมีส่วนทาํใหท้่านไดค้วามรู้และส่งผลใหก้ารปฏิบติังานดีข้ึน  มีค่าเฉล่ีย 4.13 

 ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีนโยบายและแผนงานชัดเจนในการ

สนบัสนุนบุคลากรใหเ้ขา้อบรมสัมมนา เพิ่มพนู ทกัษะการเรียนรู้อยูอ่ยา่งสมํ่าเสมอ มีค่าเฉล่ีย 3.92 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X ̅ S.D. การแปลผล 

1. หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้

สาํนกังานท่ีมีความทนัสมยัเพื่อตอบสนอง  

ความรับผดิชอบของท่านไดอ้ยา่งเพียงพอ            

ต่อความตอ้งการ 

3.26 1.19 ปานกลาง 

2. บรรยากาศทาํงานในองคก์าร โดยทัว่ไป

เป็นไปอยา่งมิตรภาพและเอ้ืออาทรต่อกนัเสมือน

เป็นคนในครอบครัวเดียวกนั 

3.76 0.79 มาก 

3. ท่านสามารถแลกเปล่ียนความรู้และ

ประสบการณ์กบัคนในหน่วยงานเดียวกนัและ

หน่วยงานอ่ืนๆ ภายในพื้นท่ีของท่านไดโ้ดย       

ไม่มีความรู้สึกเป็นคนแปลกหนา้ 

3.80 0.70 มาก 

รวมเฉลีย่ระดับความคิดเห็น 3.61 0.89 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.5  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็น พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น 

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก  

มีค่าเฉล่ีย  3.61 

 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การแลกเปล่ียนความรู้และ

ประสบการณ์กบัคนในหน่วยงานเดียวกนัและหน่วยงานอ่ืนๆภายในพื้นท่ีโดยไม่มีความรู้สึกเป็น

คนแปลกหนา้ มีค่าเฉล่ีย 3.80 

 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้สํานักงานท่ีมีความทนัสมยัเพื่อ

ตอบสนองความรับผดิชอบไดอ้ยา่งเพียงพอต่อความตอ้งการ  มีค่าเฉล่ีย 3.26 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X ̅ S.D. การแปลผล 

1. สวสัดิการท่ีหน่วยงานจดัใหส้ามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานส่วนใหญ่

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.05 0.91 ปานกลาง 

2. สวสัดิการและค่าตอบแทนของหน่วยงาน 

ของท่านเทียบไดเ้ท่ากบัค่าตอบแทน/สวสัดิการ

ของหน่วยงานอ่ืน 

2.79 1.00 ปานกลาง 

3. ท่านพอใจกบัสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ี

ไดรั้บจากหน่วยงานของท่าน 
2.79 1.00 ปานกลาง 

รวมเฉลีย่ระดบัความคิดเห็น 2.88 0.97 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 4.6  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็น พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น 

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง  

มีค่าเฉล่ีย  2.88 

 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ สวสัดิการท่ีจดัให้สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานส่วนใหญ่ไดเ้ป็นอยา่งดี  มีค่าเฉล่ีย 3.05 

 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ความพอใจกบัสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจาก

หน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 2.79 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน X ̅ S.D. การแปลผล 

1. การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน เป็นไปอยา่ง

ยติุธรรมอิงเกณฑท่ี์รับรู้ ทราบโดยทัว่กนั 
3.26 0.78 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านมีนโยบายชดัเจนในการ

ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีโอกาสกา้วหนา้

ในการปฏิบติังาน 

3.31 0.83 ปานกลาง 

3. ทุกคนในองคก์ารของท่านมีโอกาสกา้วหนา้

ตามบนัไดอาชีพโดยทดัเทียมกนั 
3.25 0.85 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมี

ส่วนร่วมในการพฒันาความรู้ความสามารถเพื่อ

ความกา้วหนา้ของตนเอง 

3.45 0.75 มาก 

รวมเฉลีย่ระดับความคิดเห็น 3.32 0.80 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็น พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบั 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมดา้นโอกาสความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

มีค่าเฉล่ีย  3.32 

 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วม 

ในการพฒันาความรู้ความสามารถเพื่อความกา้วหนา้ของตนเอง  มีค่าเฉล่ีย 3.46 

 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ โอกาสกา้วหนา้ตามบนัไดอ้าชีพโดยทดัเทียมกนั 

มีค่าเฉล่ีย 3.24 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยจูงใจในปฏิบัติงาน X ̅ S.D. การแปลผล 

1. ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและการ

ปฏิบติัหนา้ท่ี ในงานท่ีท่านรับผดิชอบ 
3.52 0.78 มาก 

2. ท่านรักงานท่ีทาํอยูแ่ละไม่คิดจะเปล่ียนงาน 

หรือโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืน 
3.43 0.87 มาก 

3. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้

หน่วยงานมีความเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถและทาํใหท่้านดูเป็นคนท่ีมีคุณค่า

ต่อองคก์ารในสายตาของคนอ่ืน  

3.65 0.75 มาก 

รวมเฉลีย่ระดับความคิดเห็น 3.54 0.80 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.8  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็น พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ีย  3.54 

 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การได้รับมอบหมายจาก

หัวหน้าหน่วยงานมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและมีคุณค่าต่อองคก์ารในสายตาของ

คนอ่ืน มีค่าเฉล่ีย 3.65 

 ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ การรักงานท่ีทาํอยู่และไม่คิดจะเปล่ียนงานหรือ

โอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืน  มีค่าเฉล่ีย 3.43 
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ส่วนที ่3  ผลการปฏบัิติงาน 

 

 เป็นการนาํเสนอผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ประสิทธิภาพ  นวตักรรม 

และการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ ผลการศึกษาดงัแสดงใน ตารางท่ี 4.9 – 4.13 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน 

 สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 โดยรวม 

 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร X ̅ S.D. การแปลผล 

1. ดา้นคุณภาพของาน 3.89 0.62 ดี 

2. ดา้นประสิทธิภาพ 3.92 0.68 ดี 

3. ดา้นนวตักรรม 3.53 0.74 ดี 

4. ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 3.58 0.73 ดี 

รวมเฉลีย่ระดับความคิดเห็น 3.73 0.69 ดี 

  

 จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังานในภาพรวมมี 

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ีย 3.73 

 เม่ือพิจารณาตามรายดา้นพบวา่ บุคลากรเห็นวา่ ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิภาพ 

มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 3.92 

 ส่วนระดบัความคิดเห็นท่ีบุคลากรเห็นวา่ ผลการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  

ดา้นนวตักรรม มีค่าเฉล่ีย 3.53 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นคุณภาพของงาน 

 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร X ̅ S.D. การแปลผล 

1. ผลงานของท่านดา้นคุณภาพอยูใ่นเกณฑ์

มาตรฐานของหน่วยงาน 
4.01 0.55 ดี 

2. ผลงานดา้นคุณภาพทั้งหน่วยงานของท่าน

สามารถตอบโจทยผ์ูรั้บบริการได ้
3.98 0.58 ดี 

3. ผลการปฏิบติังานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัของท่าน

มีระดบัคุณภาพดีข้ึนจาก 1-2 ปีท่ีผา่นมาอยา่ง

ชดัเจน 

3.96 0.62 ดี 

4. ท่านมัน่ใจวา่คุณภาพของงานท่ีทาํอยูจ่ะ

สนบัสนุนใหเ้ติบโตในตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ได ้
3.58 0.72 ดี 

รวมเฉลีย่ระดับความคิดเห็น 3.89 0.62 ดี 

  

 จากตารางท่ี 4.10  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็น พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานโดยรวมดา้นคุณภาพของงาน  อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ีย  3.89 

 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผลงานด้านคุณภาพอยู่ใน

เกณฑม์าตรฐานของหน่วยงาน  มีค่าเฉล่ีย 4.01 

 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ คุณภาพของงานท่ีทาํอยู่จะสนับสนุนให้เติบโตใน

ตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ได ้ มีค่าเฉล่ีย 3.58 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นประสิทธิภาพ 

 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร X ̅ S.D. การแปลผล 

1. ผลงานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนัใชท้รัพยากร

นอ้ยกวา่ปีท่ีผา่นมาอยา่งเห็นไดช้ดัเจน 
3.58 0.73 ดี 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานไดแ้ลว้เสร็จตามเกณฑ์

เวลาขององคก์ารเป็นส่วนใหญ่ (80-90%) 
4.16 0.70 ดี 

3. ท่านเช่ือวา่หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงาน

ของรัฐแห่งหน่ึงท่ีอยูใ่นกลุ่มสมรรถนะสูง 
4.13 0.70 ดี 

4. ท่านมัน่ใจวา่ผลงานของท่านมีส่วนช่วยให้

องคก์ารไดรั้บผลสมัฤทธ์ิดีข้ึนทั้งทางตรงและ

ทางออ้ม 

4.05 0.59 ดี 

5. ท่านมีโอกาสไดเ้รียนรู้วธีิการใหม่ๆ จากผูเ้ป็น

เลิศและสามารถนาํมาใชป้รับปรุงการทาํงานได้

โดยอิสระ 

3.70 0.68 ดี 

รวมเฉลีย่ระดับความคิดเห็น 3.92 0.68 ดี 

  

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็น พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น 

เก่ียวกบั ผลการปฏิบติังานโดยรวมดา้นประสิทธิภาพ  อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ีย  3.92 

 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การสามารถปฏิบติังาน 

ไดแ้ลว้เสร็จตามเกณฑเ์วลาขององคก์ารเป็นส่วนใหญ่ (80-90%)   มีค่าเฉล่ีย 4.16 

 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การใชท้รัพยากรนอ้ยกวา่ปีท่ีผา่นมาอยา่งเห็น 

ไดช้ดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.58 

 

 

 

 

 

 

 

 



51 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นนวตักรรม 

 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร X ̅ S.D. การแปลผล 

1. ท่านสามารถทดลองกระบวนการทาํงานใหม่ๆ 

เพื่อการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนไดอ้ยา่งเป็นอิสระ 
3.44 0.80 ดี 

2. ท่านไดน้าํความรู้ใหม่ๆ จากภายนอกมาใชใ้น

การปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ 
3.63 0.64 ดี 

3. ท่านมีส่วนช่วยดา้นการคิดคน้นวตักรรม  หรือ

ส่ิงใหม่ๆ ใหก้บัหน่วยงานของท่านมาบา้งในอดีต 
3.29 0.87 ปานกลาง 

4. ท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์น

หนา้ท่ีเสมอๆ 
3.52 0.75 ดี 

5. หน่วยงานของท่านแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อ

นาํมาใชป้รับปรุงกระบวนการทาํงานของ

หน่วยงาน 

3.77 0.67 ดี 

รวมเฉลีย่ระดับความคิดเห็น 3.53 0.74 ดี 

  

 จากตารางท่ี 4.12  ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็น พบว่า ผลการปฏิบติังานโดยรวม

ดา้นนวตักรรม  อยูใ่นระดบัดี  มีค่าเฉล่ีย  3.53 

 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การแสวงหาความรู้ใหม่ๆ 

เพื่อนาํมาใชป้รับปรุงกระบวนการทาํงานของหน่วยงาน  มีค่าเฉล่ีย  3.77 

 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การมีส่วนช่วยดา้นการคิดคน้นวตักรรมหรือส่ิงใหม่ๆ 

ใหก้บัหน่วยงานมาบา้งในอดีต  มีค่าเฉล่ีย 3.29 
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ตารางท่ี 4.13 แสดง ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของ 

 ผูรั้บบริการ 

 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร X ̅ S.D. การแปลผล 

1. ผูรั้บบริการจากหน่วยงานมีความพึงพอใจ 

ในระดบัสูง 
3.66 0.59 ดี 

2. ในรอบปีท่ีผา่นมา หน่วยงานของท่านไม่เคย

ไดรั้บการร้องเรียนจากผูรั้บบริการ 
3.11 1.09 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถใหบ้ริการไดต้ามเกณฑข์อง

หน่วยงานท่ีกาํหนดข้ึน 
4.01 0.59 ดี 

4. หน่วยงานของท่านไดรั้บคาํชมเชยจาก

ผูใ้ชบ้ริการโดยสมํ่าเสมอ 
3.55 0.65 ดี 

รวมเฉลีย่ระดับความคิดเห็น 3.58 0.73 ดี 

  

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็น พบว่า ผลการปฏิบติังานโดยรวม

ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ  อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ีย  3.58 

 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การให้บริการไดต้ามเกณฑ์

ของหน่วยงานท่ีกาํหนดข้ึน  มีค่าเฉล่ีย 4.01 

 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ในรอบปีท่ีผา่นมาหน่วยงานไม่เคยไดรั้บการร้องเรียน

จากผูรั้บบริการ  มีค่าเฉล่ีย 3.11 
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ส่วนที ่4 การทดสอบสมมติฐาน 

 

 สมมติฐานของการศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ประกอบดว้ย 2 สมมติฐาน ดงัน้ี 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนั 

 2. ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 

 สมมติฐานที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรแตกต่างกนั 

 สมมติฐานที ่1.1 บุคลากรทีม่ีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.14 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 จาํแนกตามเพศ 

 

ผลการปฏิบติังาน เพศ                               n          X ̅          S.D.  t Sig. 

ดา้นคุณภาพ 

 

ดา้นประสิทธิภาพ 

 

ดา้นนวตักรรม 

 

ดา้นการตอบสนอง 

ความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการ 

ชาย  

หญิง 

ชาย  

หญิง 

ชาย  

หญิง 

ชาย  

หญิง 

25 

94 

25 

94 

25 

94 

25 

94 

3.92 

3.88 

3.96 

3.91 

3.86 

3.44 

3.63 

3.57 

.477 

.485 

.486 

.447 

.594 

.564 

.451 

.586 

.414 

 

.461 

 

3.284* 

 

.503 

.680 

 

.646 

 

.001 

 

.616 

 

รวม 

 

ชาย  

หญิง 

25 

94 

3.84 

3.70 

.405 

.414 

 1.555   .123 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามเพศ พบว่า บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีเพศ

แตกต่างกันมีผลการปฏิบัติงานในภาพรวมท่ีไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

ผลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

 สมมตฐิานที ่1.2 บุคลากรทีม่ีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 จาํแนกตามอาย ุ

 

ผลการปฏิบติังาน อาย ุ                              n          X ̅          S.D.  F Sig. 

ดา้นคุณภาพ 

 

 

 

ดา้นประสิทธิภาพ 

 

 

 

ดา้นนวตักรรม 

 

 

 

ดา้นการตอบสนอง 

ความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการ 

20-30 ปี  

31–40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีข้ึนไป 

20-30 ปี  

31–40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีข้ึนไป 

20-30 ปี  

31–40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีข้ึนไป 

20-30 ปี  

31–40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีข้ึนไป 

3 

36 

47 

31 

3 

36 

47 

31 

3 

36 

47 

31 

3 

36 

47 

31 

3.58 

3.77 

3.87 

4.07 

3.60 

3.84 

3.92 

4.06 

3.27 

3.49 

3.54 

3.60 

3.50 

3.39 

3.57 

3.82 

.144 

.518 

.397 

.525 

.200 

.462 

.401 

.509 

.611 

.611 

.573 

.617 

.661 

.597 

.508 

.509 

2.823* 

 

 

 

1.920 

 

 

 

.395 

 

 

 

3.580* 

.042 

 

 

 

.130 

 

 

 

.757 

 

 

 

.016 

 

 

 

 
 
 
 



55 

ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

 

ผลการปฏิบติังาน อาย ุ                              n          X ̅          S.D.  F Sig. 

ภาพรวม 

 

 

 

รวม 

20-30 ปี  

31–40 ปี 

41-50 ปี 

51ปีข้ึนไป 

 

3 

36 

47 

31 

119 

3.49 

3.62 

3.73 

3.89 

3.73 

.331 

.480 

.330 

.414 

.415 

 

 

 

 

2.819* 

 

 

 

 

.042 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีอายุ

แตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผลการ

ปฏิบติังานดา้นคุณภาพ และดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ แตกต่างกนั อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบโดยทดสอบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD 

ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.16 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี 

  เชียงใหม่ 2 ท่ีมีอายตุ่างกนั ดา้นคุณภาพโดยทดสอบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ 

 

อาย ุ    20-30 ปี      31–40 ปี     41-50 ปี     51 ปีข้ึนไป 

 X ̅ 3.58    3.77    3.87      4.07 

20-30 ปี 3.58        -    .510 .305 .088 

31–40 ปี 3.77        -  - .320      .009* 

41-50 ปี 3.87        -  -  -      .069 

51 ปีข้ึนไป 4.07        -  -  - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.16  พบว่า บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีอายุ 31-40 ปี  

มีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กบับุคลากรท่ีมีอาย ุ

51 ปีข้ึนไป และส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง  
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ตารางท่ี 4.17 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี  

 เชียงใหม่ 2 ท่ีมีอายตุ่างกนั ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ  

 โดยทดสอบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ 

 

อาย ุ    20-30 ปี      31–40 ปี     41-50 ปี     51 ปีข้ึนไป 

 X ̅ 3.50    3.39    3.57      3.82 

20-30 ปี 3.50        -    .746 .818 .327 

31–40 ปี 3.39        -  - .131      .001* 

41-50 ปี 3.57        -  -  -      .050 

51 ปีข้ึนไป 3.82        -  -  - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.17  พบว่า บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีอาย ุ31-40 ปี  

มีผลการปฏิบติังานด้านการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กบับุคลากรท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไป และส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง  
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 สมมตฐิานที ่1.3 บุคลากรทีม่สีถานภาพสมรสต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.18 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ผลการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส                  n          X ̅          S.D.  F Sig. 

ดา้นคุณภาพ 

 

 

 

ดา้นประสิทธิภาพ 

 

 

 

ดา้นนวตักรรม 

 

 

 

ดา้นการตอบสนอง 

ความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการ 

โสด  

สมรส 

หยา่ร้าง/หมา้ย 

แยกกนัอยู ่

โสด  

สมรส 

หยา่ร้าง/หมา้ย 

แยกกนัอยู ่

โสด  

สมรส 

หยา่ร้าง/หมา้ย 

แยกกนัอยู ่

โสด  

สมรส 

หยา่ร้าง/หมา้ย 

แยกกนัอยู ่

38 

69 

12 

  - 

38 

69 

12 

 - 

38 

69 

12 

 - 

38 

69 

12 

 - 

3.91 

3.84 

4.04 

 - 

3.97 

3.87 

4.03 

 - 

3.45 

3.54 

3.77 

 - 

3.65 

3.52 

3.69 

 - 

.497 

.479 

.437 

   - 

.414 

.478 

.433 

   - 

.563 

.624 

.466 

   - 

.586 

.573 

.339 

   - 

1.000 

 

 

 

.970 

 

 

 

1.334 

 

 

 

.905 

.371 

 

 

 

.382 

 

 

 

.267 

 

 

 

.408 

 

 

ภาพรวม 

 

 

 

รวม 

โสด  

สมรส 

หยา่ร้าง/หมา้ย 

แยกกนัอยู ่

 

   38 

   69 

   12 

     - 

   119 

3.75 

3.69 

3.88 

 - 

3.73 

.381 

.441 

.345 

   - 

.415 

 

 

 

 

1.109 

 

 

 

 

.334 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.18  ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  

 

 สมมติฐานที ่1.4 บุคลากรทีม่ีระดับการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.19 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ผลการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา                      n          X ̅          S.D.  F Sig. 

ดา้นคุณภาพ 

 

 

 

ดา้นประสิทธิภาพ 

 

 

 

ดา้นนวตักรรม 

 

 

 

ดา้นการตอบสนอง 

ความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการ 

ปวช.  

ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปวช.  

ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปวช.  

ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปวช.  

ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

7 

8 

80 

  24 

7 

8 

80 

  24 

7 

8 

80 

  24 

7 

8 

80 

  24 

4.25 

3.81 

3.90 

3.76 

4.34 

3.93 

3.92 

 3.81 

4.14 

3.65 

3.53 

 3.31 

3.82 

3.69 

3.58 

 3.48 

.520 

.609 

.473 

.420 

.412 

.523 

.453 

.398 

.597 

.563 

.603 

.445 

.238 

.395 

.607 

.494 

2.003 

 

 

 

2.609 

 

 

 

 3.997* 

 

 

 

.790 

.117 

 

 

 

.055 

 

 

 

.010 

 

 

 

.502 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 

 

ผลการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา                      n          X ̅          S.D.  F Sig. 

ภาพรวม 

 

 

 

รวม 

ปวช.  

ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

 

      7 

8 

80 

  24 

119 

4.14 

3.77 

3.73 

 3.59 

3.73 

.380 

.396 

.425 

.324 

.415 

 

 

 

 

 3.415* 

 

 

 

 

  .020 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบว่า ผลการปฏิบติังานด้านนวตักรรม แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบโดยทดสอบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.20 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี 

 เชียงใหม่ 2 ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั ดา้นนวตักรรมโดยทดสอบคะแนนเฉล่ีย 

 เป็นรายคู ่

 

ระดบัการศึกษา  ปวช. ปวส./อนุปริญญา ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 X ̅ 4.14 3.77 3.73 3.59 

ปวช. 4.14 - .078 .062 .018* 

ปวส./อนุปริญญา 3.77 - - .633 .789 

ปริญญาตรี 3.73 - - - .220 

ปริญญาโท 3.59 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.20  พบว่า บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีระดับ

การศึกษา ปวช. มีผลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กบับุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท และส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง  
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 สมมตฐิานที ่1.5 บุคลากรทีม่ีรายได้เฉลีย่ต่อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.21 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

ผลการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน                              n           X ̅            S.D.  F Sig. 

ดา้นคุณภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ดา้นประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ดา้นนวตักรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

30,001 – 35,000 บาท 

35,001 – 40,000 บาท 

40,001 – 45,000 บาท 

45,001 – 50,000 บาท 

50,001 บาทข้ึนไป 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

30,001 – 35,000 บาท 

35,001 – 40,000 บาท 

40,001 – 45,000 บาท 

45,001 – 50,000 บาท 

50,001 บาทข้ึนไป 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

30,001 – 35,000 บาท 

35,001 – 40,000 บาท 

40,001 – 45,000 บาท 

45,001 – 50,000 บาท 

50,001 บาทข้ึนไป 

6 

16 

31 

  24 

22 

11 

4 

  3 

2 

6 

16 

31 

  24 

22 

11 

4 

  3 

2 

6 

16 

31 

  24 

22 

11 

4 

  3 

2 

3.58 

3.83 

3.80 

3.90 

4.02 

3.95 

3.69 

4.42 

4.13 

3.83 

3.96 

 3.88 

3.83 

4.16 

3.73 

3.75 

4.13 

4.10 

3.43 

3.53 

3.59 

3.50 

3.65 

3.18 

3.80 

3.67 

3.30 

.438 

.637 

.498 

.396 

.230 

.660 

.473 

.577 

.177 

.446 

.445 

.470 

.458 

.430 

.422 

.252 

.503 

.424 

.463 

.640 

.710 

.433 

.534 

.623 

.400 

.808 

.990 

1.337 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.478 

 

 

 

 

 

 

 

 

  .791 

 

 

 

 

.233 

 

 

 

 

 

 

 

 

.173 

 

 

 

 

 

 

 

 

.612 
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 

 

ผลการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน                               n          X ̅            S.D.  F Sig. 

ดา้นการ

ตอบสนอง 

ความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการ 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

30,001 – 35,000 บาท 

35,001 – 40,000 บาท 

40,001 – 45,000 บาท 

45,001 – 50,000 บาท 

50,001 บาทข้ึนไป 

6 

16 

31 

  24 

22 

11 

4 

  3 

2 

3.42 

3.48 

3.44 

3.51 

3.75 

3.82 

3.63 

4.08 

3.88 

.664 

.629 

.566 

.469 

.494 

.662 

.595 

.289 

.177 

1.339 .232 

 

ภาพรวม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

30,001 – 35,000 บาท 

35,001 – 40,000 บาท 

40,001 – 45,000 บาท 

45,001 – 50,000 บาท 

50,001 บาทข้ึนไป 

6 

16 

31 

  24 

22 

11 

4 

  3 

2       

3.57 

3.70 

3.67 

 3.68 

3.90 

3.67 

3.72 

4.08 

3.85 

.426 

.514 

.456 

.338 

.280 

.504 

.425 

.488 

.141 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รวม  119 3.73 .415    .975    .459 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.21  ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ บุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 

2 ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
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 สมมตฐิานที ่1.6 บุคลากรทีม่ีอายุงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.22 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 จาํแนกตามอายงุาน 

 

ผลการปฏิบติังาน อายงุาน                                            n           X̅            S.D.  F Sig. 

ดา้นคุณภาพ 

 

 

 

 

 

ดา้นประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

ดา้นนวตักรรม 

 

 

 

 

 

ดา้นตอบสนอง 

ความตอ้งการของ 

ผูรั้บบริการ 

นอ้ยกวา่ 5 ปี  

5 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

25 ปีข้ึนไป 

นอ้ยกวา่ 5 ปี  

5 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

25 ปีข้ึนไป 

นอ้ยกวา่ 5 ปี  

5 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

25 ปีข้ึนไป 

นอ้ยกวา่ 5 ปี  

5 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

25 ปีข้ึนไป 

6 

13 

21 

  22 

35 

22 

6 

13 

21 

  22 

35 

22 

6 

13 

21 

  22 

35 

22   

6 

13 

21 

  22 

35 

22 

3.58 

3.79 

3.81 

3.88 

3.86 

4.14 

3.77 

3.86 

3.90 

3.85 

3.97 

4.03 

3.47 

3.55 

3.46 

3.54 

3.59 

3.51 

3.50 

3.48 

3.38 

3.42 

3.65 

3.90 

.342 

.683 

.432 

.523 

.323 

.533 

.234 

.486 

.403 

.544 

.385 

.536 

.575 

.659 

.604 

.567 

.602 

.619 

.500 

.718 

.534 

.425 

.522 

.565 

1.971 

 

 

 

 

 

  .636 

 

 

 

 

 

  .150 

 

 

 

 

 

2.713* 

.088 

 

 

 

 

 

.673 

 

 

 

 

 

.980 

 

 

 

 

 

.024 
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 
 

ผลการปฏิบติังาน อายงุาน                                              n          X̅           S.D.  F Sig. 

ภาพรวม 

 

 

 

 

 

นอ้ยกวา่ 5 ปี  

5 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

25 ปีข้ึนไป 

6 

13 

21 

  22 

35 

22      

3.58 

3.67 

3.64 

 3.67 

3.77 

3.89 

.347 

.576 

.395 

.451 

.290 

.457 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รวม  119 3.73 .415    1.273    .281 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามอายงุาน พบวา่ บุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีระดบั

อายุงานแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานในภาพรวมท่ีไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ผลการปฏิบติังานดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบโดยทดสอบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.23 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี 

 เชียงใหม่ 2 ท่ีมีอายงุานต่างกนั ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

 โดยทดสอบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ 

 

อายงุาน  

 

   

  X ̅ 
< 5 ปี 

3.58 

5–10ปี 

3.67 

11–15ปี 

3.64 

16-20 ปี 

3.67 

21-25ปี 

3.77   

> 25ปี 

  3.89  

นอ้ยกวา่ 5 ปี  

5 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

16 – 20 ปี 

21 – 25 ปี 

25 ปีข้ึนไป 

 

 

 

 

 

 

3.58 

3.67 

3.64 

3.67 

3.77 

3.89 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

.943 

    - 

    - 

    - 

    - 

    - 

.635 

.601 

    - 

    - 

    - 

    - 

.750 

.750 

.811 

   - 

   - 

   - 

.531 

.336 

.074 

.121 

   - 

   - 

.112 

.029* 

.002* 

.004* 

.094 

   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.23  พบว่า บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีอายุงาน  

5–10 ปี 11-15 ปี และ16-20 ปี มีผลการปฏิบติังานดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กบับุคลากรท่ีมีอายุงาน 25 ปีข้ึนไป และส่วนคู่

อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 

 

 สมมตฐิานที ่1.7 บุคลากรทีม่ีฝ่าย/ส่วนงานทีสั่งกดัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผล 

การปฏิบัติงานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.24 ผลการวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 จาํแนกตามฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดั 

 

ผลการปฏิบติังาน ฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดั                        n          X ̅         S.D.  F Sig. 

ดา้นคุณภาพ 

 

 

 

 

 

ดา้น

ประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

ดา้นนวตักรรม 

 

 

 

 

ส่วนบริหารงานทัว่ไป  

ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี

ส่วนวางแผนฯ 

ส่วนกฎหมายฯ 

ส่วนกาํกบัดูแลฯ 

สาขา 

ส่วนบริหารงานทัว่ไป  

ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี

ส่วนวางแผนฯ 

ส่วนกฎหมายฯ 

ส่วนกาํกบัดูแลฯ 

สาขา 

ส่วนบริหารงานทัว่ไป  

ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี

ส่วนวางแผนฯ 

ส่วนกฎหมายฯ 

ส่วนกาํกบัดูแลฯ 

สาขา 

18 

16 

9 

  8 

28 

40 

18 

16 

9 

  8 

28 

40 

18 

16 

9 

  8 

28 

40   

4.06 

3.83 

3.44 

3.78 

3.79 

4.01 

4.09 

3.95 

3.76 

3.83 

3.79 

3.98 

3.83 

3.40 

3.44 

3.65 

3.40 

3.54 

.425 

.472 

.497 

.589 

.397 

.480 

.579 

.429 

.508 

.392 

.394 

.426 

.567 

.653 

.573 

.699 

.635 

.511 

3.087* 

 

 

 

 

 

1.447 

 

 

 

 

 

 1.497 

 

 

 

 

.012 

 

 

 

 

 

.213 

 

 

 

 

 

.196 
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ตารางท่ี 4.24  (ต่อ) 

 

ผลการปฏิบติังาน ฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดั                        n          X ̅         S.D.  F Sig. 

ดา้น 

การตอบสนอง 

ความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการ 

ส่วนบริหารงานทัว่ไป  

ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี

ส่วนวางแผนฯ 

ส่วนกฎหมายฯ 

ส่วนกาํกบัดูแลฯ 

สาขา 

18 

16 

9 

  8 

28 

40 

3.79 

3.31 

3.39 

3.63 

3.37 

3.78 

.530 

.581 

.651 

.598 

.454 

.518 

3.627* .004 

 

ภาพรวม 

 

 

 

 

 

ส่วนบริหารงานทัว่ไป  

ส่วนกรรมวธีิและ 

คืนภาษีส่วนวางแผนฯ 

ส่วนกฎหมายฯ 

ส่วนกาํกบัดูแลฯ 

สาขา 

18 

16 

9 

  8 

28 

40 

3.94 

3.62 

3.51 

 3.72 

3.59 

3.83 

.428 

.408 

.476 

.511 

.346 

.374 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รวม  119 3.73 .415 2.994*   .014 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกัด พบว่า บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

เชียงใหม่ 2 ท่ีมีฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ และดา้นการตอบสนองความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบโดยทดสอบ

คะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.25 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี 

 เชียงใหม่ 2 ท่ีมีฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนั ดา้นคุณภาพ โดยทดสอบคะแนนเฉล่ีย 

 เป็นรายคู่ 

 

ฝ่าย/ส่วนงานท่ี

สังกดั  

   

X ̅ 
บริหาร 

3.94 

กรรมวธีิ 

3.63 

วางแผน 

3.51 

กฎหมาย        

3.72 

กาํกบั 

3.59 

สาขา 

3.83 

ส่วนบริหารฯ 

ส่วนกรรมวธีิฯ 

ส่วนวางแผนฯ 

ส่วนกฎหมายฯ 

ส่วนกาํกบัฯ 

สาขา 

 3.94 

3.63 

3.51 

3.72 

3.59 

3.83 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

.154 

- 

-  

-   

-   

-   

.002* 

.048 

- 

- 

- 

- 

.165 

.815 

.136 

- 

.064 

.817 

.050 

.942 

   - 

   - 

.743 

.179 

.001* 

.198 

.058 

   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.25  พบว่า บุคลากรสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีสังกดัส่วน

บริหารงานทัว่ไป มีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กบับุคลากรท่ีสังกดัส่วนวางแผนและประเมินผล และบุคลากรท่ีสังกดัส่วนวางแผนและประเมินผล

มีผลการปฏิบติังานด้านคุณภาพแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กบับุคลากรท่ี

สังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา ส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.26 การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี 

 เชียงใหม่ 2 ท่ีมีฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดัต่างกนั ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของ 

 ผูรั้บบริการ โดยทดสอบคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ 

 

ฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดั   

X ̅ 
บริหาร 

  3.94 

กรรมวธีิ 

 3.63 

วางแผน 

  3.51     

กฎหมาย        

3.72 

   กาํกบั 

    3.59   

  สาขา 

  3.83  

ส่วนบริหารฯ 

ส่วนกรรมวธีิฯ 

ส่วนวางแผนฯ 

ส่วนกฎหมายฯ 

ส่วนกาํกบัฯ 

สาขา 

3.94 

3.63 

3.51 

3.72 

3.59 

3.83 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

.010* 

- 

- 

- 

- 

- 

.065 

.730 

- 

- 

- 

- 

.461 

.176 

.361 

- 

.009* 

.748 

.911 

.226 

- 

- 

.912 

.004* 

.051 

.467 

.002* 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.26  พบว่า บุคลากรสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีสังกดัส่วน

บริหารงานทัว่ไป มีผลการปฏิบติังานดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กบับุคลากรท่ีสังกดัส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี และบุคลากรท่ี

สังกดัส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี  และพบว่าบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีสังกดั

ส่วนกรรมวิธีและคืนภาษี กบับุคลากรสังกดัส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี มีผลการปฏิบติังานดา้นการ

ตอบสนองความต้องการของผูรั้บบริการแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กับ

บุคลากรท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา ส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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 สมมติฐานที ่2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบัติ 

ของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพืน้ที่เชียงใหม่ 2 

 

ตารางท่ี 4.27 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน 
ผลการปฏิบติังาน 

r       Sig.(2-tailed)  การแปลผล  

ดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั     0.688**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นการฝึกอบรม     0.515**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน     0.423**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน     0.419**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นโอกาสความกา้วหนา้     0.518**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน 

    0.619**               0.000     ปานกลาง  

รวม     0.694**               0.000     ปานกลาง  

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมเป็นไปในทิศทาง

เดียวกันในระดบัปานกลาง (r = 0.694) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็น          

รายด้านพบว่าปัจจยัด้านความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (r = 0.688) ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัผลการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.619) ปัจจยัดา้นโอกาสความก้าวหน้า มีความสัมพนัธ์กบั            

ผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.518) ปัจจยัด้านการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์กับ          

ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.515) มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง (r = 0.423) ปัจจยัดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยูใ่น

ระดบัปานกลาง (r = 0.419)  
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ตารางท่ี 4.28 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติักบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 

r       Sig.(2-tailed)  การแปลผล  

ดา้นคุณภาพ     0.642**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นประสิทธิภาพ     0.565**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นนวตักรรม     0.435**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการ 

    0.569**               0.000     ปานกลาง  

รวม     0.688**               0.000     ปานกลาง  

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.28  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 กบัปัจจยัด้านความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั พบว่า 

ปัจจยัดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานในภาพรวมเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (r = 0.688) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น พบวา่ ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ  มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความรู้เก่ียวกบังาน         

ท่ีปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.642) ผลการปฏิบัติงานด้านการตอบสนองความต้องการ          

ของผูรั้บบริการ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัด้านความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง           

(r = 0.569) ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิภาพ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัด้านความรู้เก่ียวกบังาน         

ท่ีปฏิบติัอยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.565) ผลการปฏิบติังานด้านนวตักรรม มีความสัมพนัธ์กับ

ปัจจยัดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง  (r = 0.435)   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



70 

ตารางท่ี 4.29 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นการฝึกอบรมกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นการฝึกอบรม 

r       Sig.(2-tailed)  การแปลผล  

ดา้นคุณภาพ     0.437**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นประสิทธิภาพ     0.567**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นนวตักรรม     0.450**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการ 

    0.214**               0.000      ตํ่า  

รวม     0.515**               0.000     ปานกลาง  

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.29  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 กบัปัจจยัด้านการฝึกอบรม พบว่า ปัจจยัด้านการ

ฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานในภาพรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับ 

ปานกลาง (r = 0.515) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผลการ

ปฏิบติังานด้านประสิทธิภาพ  มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดบัปานกลาง  

(r = 0.567) ผลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง (r = 0.450) ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นการฝึกอบรมอยู่

ในระดบัปานกลาง (r = 0.437) ผลการปฏิบติังานดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ                            

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัตํ่า  (r = 0.214)   
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ตารางท่ี 4.30 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

r       Sig.(2-tailed)  การแปลผล  

ดา้นคุณภาพ     0.278**               0.000     ตํ่า  

ดา้นประสิทธิภาพ     0.408**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นนวตักรรม     0.331**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการ 

    0.333**               0.000     ปานกลาง  

รวม     0.423**               0.000     ปานกลาง  

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.30  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 กบัปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน พบว่า 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานในภาพรวมเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (r = 0.423) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณา

เป็ นรายด้าน  พ บ ว่า ผลการป ฏิบัติงานด้านป ระสิท ธิภาพ  มีความสั มพัน ธ์กับ ปั จจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.408) ผลการปฏิบัติงานด้านการ

ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.333) ผลการปฏิบติังานด้านนวตักรรม มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.331) ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ  

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยูใ่นระดบัตํ่า  (r = 0.278)   
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ตารางท่ี 4.31 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทนกบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน 

r       Sig.(2-tailed)  การแปลผล  

ดา้นคุณภาพ     0.276**               0.000     ตํ่า  

ดา้นประสิทธิภาพ     0.357**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นนวตักรรม     0.352**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการ 

    0.343**               0.000     ปานกลาง  

รวม     0.419**               0.000     ปานกลาง  

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.31  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 กบัปัจจยัดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน พบว่า ปัจจยั

ด้านสวสัดิการ/ค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานในภาพรวมเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัปานกลาง (r = 0.419) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ผลการปฏิบัติงานด้านประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านสวัสดิการ/

ค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.357) ผลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม มีความสัมพนัธ์กบั

ปัจจยัด้านสวสัดิการ/ค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.352) ผลการปฏิบัติงานด้านการ

ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทนอยูใ่น

ระดบัปานกลาง (r = 0.343) ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นสวสัดิการ/

ค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัตํ่า  (r = 0.276)   
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ตารางท่ี 4.32 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นโอกาสความกา้วหนา้กบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 

r       Sig.(2-tailed)  การแปลผล  

ดา้นคุณภาพ     0.360**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นประสิทธิภาพ     0.491**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นนวตักรรม     0.481**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการ 

    0.320**               0.000     ปานกลาง  

รวม     0.518**               0.000     ปานกลาง  

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.32  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 กบัปัจจยัดา้นโอกาสความกา้วหนา้ พบวา่ ปัจจยัดา้น

โอกาสความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานในภาพรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกนัใน

ระดบัปานกลาง (r = 0.518) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

ผลการปฏิบติังานด้านประสิทธิภาพ  มีความสัมพนัธ์กับปัจจยัด้านโอกาสความก้าวหน้า อยู่ใน

ระดบัปานกลาง (r = 0.491) ผลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นโอกาส

ความกา้วหนา้อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.481) ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ มีความสัมพนัธ์กบั

ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.360) ผลการปฏิบัติงานด้านการ

ตอบสนองความต้องการของผูรั้บบริการ มีความสัมพนัธ์กับปัจจยัด้านโอกาสความก้าวหน้า             

อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.320)   
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ตารางท่ี 4.33 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ผลการปฏิบติังาน 
ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

r       Sig.(2-tailed)  การแปลผล  

ดา้นคุณภาพ     0.542**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นประสิทธิภาพ     0.489**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นนวตักรรม     0.502**               0.000     ปานกลาง  

ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการ 

    0.441**               0.000     ปานกลาง  

รวม     0.619**               0.000     ปานกลาง  

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.33  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 กบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่ 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานในภาพรวมเป็นไป

ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง (r = 0.619) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.01  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.542) ผลการปฏิบติังานด้านนวตักรรม  

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.502) ผล

การปฏิบติังานดา้นประสิทธิภาพ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่

ในระดบัปานกลาง (r = 0.489) ผลการปฏิบติังานดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.441)   
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ส่วนที ่5 ข้อเสนอแนะอืน่ๆของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพืน้ทีเ่ชียงใหม่ 2 

  

 จากแบบสอบถามส่วนท่ี 4 สอบถามถึงขอ้เสนอแนะของบุคลากร พบวา่ มีผูใ้ห ้

ขอ้เสนอแนะ จาํนวน 8 คน จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 

 ผูศึ้กษาไดร้วบรวมขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากร จากกลุ่มตวัอยา่ง

ของสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  สรุปดงัน้ี 

 1. ควรมีการประสานงานในการทาํงานระหวา่งสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี (สท.) 

กบัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา (สส.) เพื่อใหก้ารทาํงานไม่มีปัญหาและไม่ล่าชา้ 

 2. ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงานใหต้รงกบัความสามารถของบุคลากรและ 

มอบหมายอยา่งยติุธรรม 

 3. ควรจดัใหมี้การพฒันาดา้นคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร 

 4. ควรมีอิสระในการตดัสินใจ ในการปฏิบติั 

 5. ควรจดัสรรบุคลากรใหเ้พียงพอกบัการปฏิบติังาน 

 6. ควรมีอุปกรณ์ IT  ท่ีทนัสมยั รองรับกบัการพฒันาโปรแกรมระบบงานท่ีไดมี้ 

การพฒันาข้ึนเร่ือยๆ เพื่อจะไดไ้ม่เกิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน 

 7. ควรมีการจดัสรรอุปกรณ์ในการทาํงานใหท้ัว่ถึง 

 8. ควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ืองของค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี

เชียงใหม่ 2” นาํเสนอ 3 ส่วน ดงัน้ี 

 1. สรุปการศึกษา 

 2. อภิปรายผล 

 3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา  

  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน 

สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

  1.1.2 เพื่อศึกษาระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี 

เชียงใหม่ 2 

  1.1.3 เพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี 

เชียงใหม่ 2 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

  1.1.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  

 1.2 วธีิดําเนินการศึกษา 

  การดาํเนินการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาใชว้ธีิการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey Research)  

ดาํเนินการศึกษาดงัน้ี 

  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรสํานกังาน

สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํนวนทั้งส้ิน 169 คน โดยใช้หลกัการคาํนวณของ Taro Yamane’s ท่ีแสดง

ขนาดของกลุ่มตวัอย่างในระดับความเช่ือมัน่ 95% มีความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ 0.05 คาํนวณได้

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั  จาํนวน 119 คน  
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  1.2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี  

คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนโดยการศึกษา คน้ควา้จากเอกสาร ตาํรา  

งานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

   ส่วนท่ี 1 เป็นคาํถามปลายปิดเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงาน และ

ฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดั 

   ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามปลายปิดเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั การฝึกอบรม สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

สวสัดิการ/ค่าตอบแทน โอกาสความกา้วหนา้ และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

   ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามปลายปิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีเป็น

กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นนวตักรรม และดา้นการตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของผูรั้บบริการ 

   ส่วนท่ี 4 เป็นคาํถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ ในการปฏิบติังานของ 

บุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

  1.2.3 การวเิคราะห์ข้อมูล  ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถาม จาํนวน 119 ชุด มาวเิคราะห์ 

ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package for Social Sciences) โดยแบ่ง 

การวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

   1) ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการนาํเสนอ 

และอธิบายขอ้มูลทัว่ไปตามลกัษณะส่วนบุคคล 

   2) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

ในการอธิบายระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน และระดบัผลการปฏิบติังาน 

   3) การทดสอบสมมติฐาน ใชส้ถิติ t-test, One way ANOVA และ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

 1.3 ผลการศึกษา  

  1.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

   พบวา่ บุคลากรสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

คิดเป็นร้อยละ 79.0 มีอายุระหวา่ง 41 -50 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.5 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 

58.0 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 67.2 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหว่าง 20,001 – 

25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 26.1 มีอายุงานระหวา่ง 21 -25 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.4 และฝ่าย/ส่วนงาน

ท่ีสังกดัส่วนใหญ่อยูส่าํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา คิดเป็นร้อยละ 33.60  
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  1.3.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   พบวา่ บุคลากรสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูง

ใจในการทาํงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.55 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มีความ

คิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานอยู่ในระดับมาก มี 4 ด้าน โดยมีค่าแฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการ

ฝึกอบรม มีค่าเฉล่ีย 4.03 รองลงมาคือด้านความรู้เก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติ  มีค่ าเฉล่ีย 3.94 ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 3.60  ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.54  และ

มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น คือ ดา้นโอกาสความกา้วหน้า 

มีค่าเฉล่ีย 3.32 และดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย 2.86 ตามลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

   1) ดา้นการฝึกอบรม  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรด้านการฝึกอบรมโดยรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.03 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้

พบว่า บุคลากรเห็นว่าปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือการศึกษาและอบรม ตามนโยบาย

ของหน่วยงานมีส่วนทาํให้ผูป้ฏิบติังานไดค้วามรู้และส่งผลให้การปฏิบติังานดีข้ึน มีค่าเฉล่ีย  4.13 

ส่วนระดบัความคิดเห็นท่ีบุคลากรเห็นวา่เป็นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานมี

นโยบายและแผนงานชดัเจนในการสนบัสนุนบุคลากรให้เขา้อบรม สัมมนา เพิ่มพูนทกัษะการเรียน

รู้อยูอ่ยา่งสมํ่าเสมอ มีค่าเฉล่ีย 3.92  

   2) ด้านความรู้เก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติ  มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย         

จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านความรู้เก่ียวกับงานท่ีปฏิบติัโดยรวม อยู่ในระดับมาก               

มีค่าเฉล่ีย 3.94 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ บุคลากรเห็นวา่ปัจจยัจูงใจในปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ

ความรู้ท่ีมีเหมาะสมและเพียงพอกับการปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนัและงานท่ีอยู่ใน

ระดบัสูงกว่าถดัข้ึนไปได ้รวมทั้งสามารถแกไ้ขปัญหา ขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานไดด้ว้ย

ตนเองไดอ้ย่างถูกตอ้ง มีค่าเฉล่ีย  4.03 ส่วนระดบัความคิดเห็นท่ีบุคลากรเห็นวา่เป็นปัจจยัจูงใจใน

การปฏิบัติงานน้อยท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับว่าเป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสูง  

มีค่าเฉล่ีย 3.76  

   3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูง

ใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานโดยรวม อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉล่ีย 3.61 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ บุคลากรเห็นวา่ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

คือการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์กบัคนในหน่วยงานเดียวกนัและหน่วยงานอ่ืนๆ ภายใน

พื้นท่ีไดโ้ดยไม่มีความรู้สึกเป็นคนแปลกหนา้ มีค่าเฉล่ีย 3.80 ส่วนระดบัความคิดเห็นท่ีบุคลากรเห็น

ว่าเป็นปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยท่ีสุด คือ การมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้สํานักงานท่ีมีความ

ทนัสมยัเพื่อตอบสนองความรับผดิชอบไดอ้ยา่งเพียงพอต่อความตอ้งการ  มีค่าเฉล่ีย 3.26 
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   4) ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

จูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ีย 3.54 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ บุคลากรเห็นวา่ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

คืองานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้หน่วยงานมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและทาํให้

ดูเป็นคนท่ีมีคุณค่าต่อองค์การในสายตาของคนอ่ืน มีค่าเฉล่ีย 3.65 ส่วนระดับความคิดเห็นท่ี

บุคลากรเห็นว่าเป็นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด คือ การรักงานท่ีทาํอยู่และไม่คิดจะ

เปล่ียนงาน หรือโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืน มีค่าเฉล่ีย 3.43 

   5) ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นโอกาสความกา้วหนา้โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.32 เม่ือ

พิจารณาตามรายขอ้พบวา่ บุคลากรเห็นวา่ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือการเปิดโอกาส

ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพฒันาความรู้ความสามารถเพื่อความกา้วหน้าของตนเอง มีค่าเฉล่ีย  

3.45 ส่วนระดบัความคิดเห็นท่ีบุคลากรเห็นวา่เป็นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ทุกคน

ในองคก์ารมีโอกาสกา้วหนา้ตามบนัไดอาชีพโดยทดัเทียมกนั มีค่าเฉล่ีย 3.25 

   6) ดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทนโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 

2.88 เม่ือพิจารณาตามรายข้อพบว่า บุคลากรเห็นว่าปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ

สวสัดิการท่ีหน่วยงานจดัให้สามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานส่วนใหญ่ไดเ้ป็นอยา่งดี 

มีค่าเฉล่ีย 3.05 ส่วนระดบัความคิดเห็นท่ีบุคลากรเห็นวา่เป็นปัจจยัส่งผลต่อการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ 

สวสัดิการและค่าตอบแทนของหน่วยงานเทียบไดเ้ท่ากบัค่าตอบแทน/สวสัดิการของหน่วยงานอ่ืน และ

ความพอใจกบัสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 2.79 

  1.3.3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

   พบว่า  บุคลากรสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 มีความคิดเห็นต่อผล

การปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉล่ีย 3.73 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน

ประสิทธิภาพสูงสุด มีค่าเฉล่ีย 3.92  รองลงมา คือ ดา้นคุณภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.89 ดา้นการตอบสนอง

ต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ มีค่าเฉล่ีย 3.58 และดา้นนวตักรรม มีค่าเฉล่ีย 3.53 ตามลาํดบัจาก

มากไปนอ้ย ดงัน้ี 

   1) ด้านประสิทธิภาพ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรด้านประสิทธิภาพโดยรวม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉล่ีย 3.92 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่า 

บุคลากรเห็นว่าผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือการสามารถปฏิบติังานไดแ้ลว้เสร็จตามเกณฑ์เวลา

ขององคก์ารเป็นส่วนใหญ่ (80-90%) มีค่าเฉล่ีย 4.16 ส่วนระดบัความคิดเห็นท่ีบุคลากรเห็นวา่เป็น
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ผลการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ผลงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัใชท้รัพยากรนอ้ยกวา่ปีท่ีผา่นมาอยา่งเห็น

ไดช้ดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.58 

   2) ดา้นคุณภาพ  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ดา้นคุณภาพโดยรวม อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ีย 3.89  เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ บุคลากรเห็นวา่ผล

การปฏิบติังานมากท่ีสุด คือผลงานดา้นคุณภาพอยูใ่นเกณฑ์มาตรฐานของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 4.01 

ส่วนระดบัความคิดเห็นท่ีบุคลากรเห็นวา่เป็นผลการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ความมัน่ใจวา่คุณภาพ

ของงานท่ีทาํอยูจ่ะสนบัสนุนใหเ้ติบโตในตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ได ้ มีค่าเฉล่ีย 3.75  

   3) ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ  มีระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการโดยรวม   

อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉล่ีย 3.58  เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ บุคลากรเห็นวา่ผลการปฏิบติังานมาก

ท่ีสุด คือ การสามารถให้บริการไดต้ามเกณฑ์ของหน่วยงานท่ีกาํหนดข้ึน มีค่าเฉล่ีย 4.01 ส่วนระดบั

ความคิดเห็นท่ีบุคลากรเห็นวา่เป็นผลการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือ ในรอบปีท่ีผา่นมา หน่วยงานไม่

เคยไดรั้บการร้องเรียนจากผูรั้บบริการ มีค่าเฉล่ีย 3.11 

   4) ดา้นนวตักรรม ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัผล

การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นนวตักรรมโดยรวม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉล่ีย 3.54 เม่ือพิจารณาตาม

รายขอ้พบว่า บุคลากรเห็นว่าผลการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ หน่วยงานแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อ

นํามาใช้ปรับปรุงกระบวนการทาํงานของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย  3.77 ส่วนระดับความคิดเห็นท่ี

บุคลากรเห็นวา่เป็นผลการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด คือ การมีส่วนช่วยดา้นการคิดคน้นวตักรรมหรือส่ิง

ใหม่ๆ ใหก้บัหน่วยงานมาบา้งในอดีต  มีค่าเฉล่ีย 3.29 

  1.3.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

   สมมติฐานที ่1 การเปรียบเทียบระดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส  

ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงาน และฝ่าย/ส่วนท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

ผลการปฏิบติังานของบุคลากร สรุปไดด้งัน้ี 

   1) ผลการเปรียบเทียบระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ระหวา่งเพศชายและเพศหญิง ในภาพรวม พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีผล

ต่อระดบัผลการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นนวตักรรม มีผลต่อผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 
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   2) ผลการเปรียบเทียบระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2  ท่ีมีอายุต่างกนั  ในภาพรวม พบวา่ การมีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อระดบั

ผลการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน บุคลากรท่ีมีอายุระหว่าง 51 ปีข้ึนไปจะมีผลการปฏิบัติงานสูงสุด  

รองลงมาคือ อายรุะหวา่ง 41–50 ปี , อายรุะหวา่ง 31-40 ปี และอายรุะหวา่ง 20-30 ปี ตามลาํดบั 

   3) ผลการเปรียบเทียบระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั  พบวา่ มีผลต่อระดบัผลการปฏิบติังาน

ท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งในภาพรวมและรายดา้น 

   4) ผลการเปรียบเทียบระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  พบว่า การมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง

กันมีผลต่อระดับผลการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน   บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา ปวช. จะมีผลการ

ปฏิบัติงานสูงสุด รองลงมาคือบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา ปวส./อนุปริญญา, ระดับการศึกษา

ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาโท ตามลาํดบั 

   5) ผลการเปรียบเทียบระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน พบว่า มีผลต่อระดับผลการ

ปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งในภาพรวมและรายดา้น 

   6) ผลการเปรียบเทียบระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั พบวา่ การมีอายงุานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบั

ผลการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบว่า  ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ มีผลต่อผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   7) ผลการเปรียบเทียบระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 ท่ีมีฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั  พบวา่ การมีฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดัท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อระดบัผลการปฏิบติังานท่ีต่างกนั  บุคลากรส่วนบริหารงานทัว่ไป จะมีผลการ

ปฏิบติังานสูงสุด  รองลงมาคือบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา,ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษี

อากร, ส่วนกรรมวิธีและคืนภาษี, ส่วนวางแผนและประเมินผล และส่วนกํากับดูแลผูเ้สียภาษี 

ตามลาํดบั 
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   สมมตฐิานที ่2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

   1) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูง

ใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของ

พนกังานดา้นคุณภาพ ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นนวตักรรม และดา้นการตอบสนองความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการ 

   2) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมดา้นความรู้เก่ียวกบังาน

ท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพ ดา้นประสิทธิภาพ  

ดา้นนวตักรรม และดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

   3) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมดา้นการฝึกอบรม  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน

พบวา่ ปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพ  ด้านประสิทธิภาพ  ด้านนวตักรรม และด้านการ

ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

   4) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม และเม่ือพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ปัจจยัเก่ียวข้องกับการปฏิบติังานของบุคลากรด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพ ดา้นประสิทธิภาพ  

ดา้นนวตักรรม และดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

   5) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมดา้นสวสัดิการ/ 

ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม และเม่ือพิจารณา 

เป็นรายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสวสัดิการ/ค่าตอบแทน  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพ ดา้นประสิทธิภาพ 

ดา้นนวตักรรม และดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

   6) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมดา้นโอกาสความกา้วหนา้

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นโอกาสความกา้วหนา้มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผล 
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การปฏิบติังานของพนักงานดา้นคุณภาพ ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นนวตักรรม และดา้นการตอบสนอง

ความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

   7) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมด้านความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม และเม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพดา้นประสิทธิภาพ   

ดา้นนวตักรรม และดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

  1.3.5 ข้อเสนอแนะ ของบุคลากรสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 พบวา่  

มีผูใ้หข้อ้เสนอแนะ จาํนวน 8 คน จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 119 คน โดยมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

1) ควรมีการประสานงานในการทาํงานระหวา่งสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี 

(สท.) กบัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา (สส.) เพื่อใหก้ารทาํงานไม่มีปัญหาและไม่ล่าชา้ 

   2) ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงานให้ตรงกบัความสามารถของบุคลากร

และมอบหมายอยา่งยติุธรรม 

   3) ควรจดัใหมี้การพฒันาดา้นคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร 

   4) ควรมีอิสระในการตดัสินใจ ในการปฏิบติั 

   5) ควรจดัสรรบุคลากรใหเ้พียงพอกบัการปฏิบติังาน 

   6) ควรมีอุปกรณ์ IT ท่ีทนัสมยั รองรับกบัการพฒันาโปรแกรมระบบงาน 

ท่ีไดมี้การพฒันาข้ึนเร่ือยๆ เพื่อจะไดไ้ม่เกิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน 

   7) ควรมีการจดัสรรอุปกรณ์ในการทาํงานใหท้ัว่ถึง 

   8) ควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ืองของค่าตอบแทนและ 

สวสัดิการ 

 

2. อภิปรายผล 

 

 ผลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ดงัน้ี 

 2.1 ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพืน้ทีเ่ชียงใหม่ 2 

  จากการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

เชียงใหม่ 2 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
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เป็นรายดา้น โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการฝึกอบรม รองลงมาคือดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั  

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้า 

และด้านสวสัดิการ/ค่าตอบแทน ตามลําดับ เน่ืองจากปัจจัยต่างๆ เหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อผล 

การปฏิบติังานท่ีเป็นองค์ประกอบพื้นฐานขององค์การ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ใน

เร่ืองของปัจจยัจูงใจ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงานและ

ทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ ในเร่ืองของความตอ้งการดา้นการเติบโต (growth needs) ความ

ตอ้งการในการพฒันาตนเอง อย่างเต็มท่ี  สอดคล้องกบัปนิฎฐา จนัทรเกษม (2551) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง 

“ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โอทีซีไดเฮ็น เอเชีย จาํกดั” ซ่ึงพบว่า พนักงาน

บริษทั โอทีซี ไดเฮ็น เอเชีย จาํกดั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น

ระดบัดี   

 2.2 ระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพืน้ทีเ่ชียงใหม่ 2 

  จากผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร พบว่าอยู่ใน

ระดบัดี ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ  ดา้นประสิทธิภาพ  ดา้นนวตักรรม และด้านนวตักรรม และ

ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 

ดา้นประสิทธิภาพ  รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพ ดา้นการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ และ

ดา้นนวตักรรม ตามลาํดบั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัจิราภรณ์ ช่วยรอด (2552) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน เขตนนทบุรี”  

 2.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุ 

สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุาน และฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดั  

ท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือ 

พิจารณารายดา้น พบวา่บุคลากรท่ีมี อาย ุระดบัการศึกษา และฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดั แตกต่างกนัมีผล 

ต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีระดบั .05 แต่บุคลากรท่ีมี  เพศ สถานภาพ

สมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุาน แตกต่างกนัมีการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั   

 2.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในทุกดา้น 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบั ความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน 

ทุกด้านเช่นกัน สอดคล้องกับจิราภรณ์  ช่วยรอด (2552) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ

ปฏิบติังานของพนักงานธนาคารออมสิน เขตนนทบุรี” และสอดคล้องกับปัทมาภรณ์ ขุมเพ็ชร์ 

(2554) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานบริษทักรุงเทพประกันชีวิต 

จาํกดั (มหาชน)”  
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3. ข้อเสนอแนะ 

 

 จากผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 พบวา่กลุ่มตวัอยา่ง มีความคิดเห็นในระดบัดี  

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ 

  ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2  พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีความคิดเห็นในระดบัดีและระดับปานกลาง โดยความ

คิดเห็นในระดับดี ได้แก่ ด้านความรู้เก่ียวกับงานท่ีปฏิบติั การฝึกอบรม สภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

  3.1.1 ดา้นความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั ควรให้บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

เชียงใหม่ 2 มีความรู้เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั และมีความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะทาํหนา้ท่ีใน

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม ผลงานเป็นท่ียอมรับทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

  3.1.2 ด้านฝึกอบรม หน่วยงานควรจดัให้มีการอบรมให้บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ 

เพื่อพฒันาการเรียนรู้และเพิ่มพนูทกัษะใหก้บับุคลากร   

  3.1.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ควรสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีมี

ความช่วยเหลือซึงกนัและกนั  การทาํงานเป็นทีม การให้บุคลการมีโอกาสเขา้ร่วมงานหรือกิจกรรม

ทางสังคมท่ีหน่วยงานเป็นผูจ้ดัข้ึนอยา่งสมํ่าเสมอ 

  3.1.4 ด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง

ความคิดเห็นในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี เพราะบุคลากรตอ้งการการยอมรับและเป็นคนท่ีมี

คุณค่าในสายตาของผูอ่ื้น 

   ความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านสวสัดิการ/ค่าตอบแทน และ

โอกาสความกา้วหนา้ 

  3.1.5 ด้านสวัสดิการ/ค่าตอบแทน ควรจดัให้มีค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร การพิจารณาเงินเดือนเหมาะสมกบัความอุตสาหะท่ีได้

ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

  3.1.6 ด้านโอกาสความก้าวหน้า ควรให้บุคลากรได้รับโอกาสและสนับสนุนให้

เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยา่งสมํ่าเสมอ เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพฒันาความรู้ความสามารถ 

เพื่อมีโอกาสในการเติบโต และกา้วหนา้ในสายงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 
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3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีเชียงใหม่ 2 คร้ังน้ี เป็นการศึกษากรณีของบุคลากรท่ีสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

เท่านั้น ผูศึ้กษาจึงใคร่ขอเสนอแนะความคิดเห็นดงัต่อไปน้ี 

  3.2.1 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร อาจตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัดา้นอ่ืนๆ 

ประกอบดว้ย เช่น เทคโนโลยี การเรียนรู้ และนโยบายของหน่วยงาน และผลการปฏิบติังานของ

บุคลากร อาจนาํปัจจยัต่างๆ มาพิจารณาดว้ย ไดแ้ก่ ความผกูพนัภายในองคก์าร และความสามารถ

ในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น มีการสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานและผูบ้ริหาร 

  3.2.2 ควรทําการศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจัยเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสาํนกังานสรรพากร กระจายทัว่ทุกพื้นท่ี 

  3.2.3 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน

ระหว่างหน่วยงานต่างๆ ในกรมสรรพากรเพื่อจะได้ทราบความคิดเห็นของบุคลากร เพื่อเป็น

แนวทางในการปรับปรุง และพฒันาบุคลากรต่อไป 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  ปัจจัยทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพืน้ที่เชียงใหม่ 2 

 (Factors Affecting Employee Performance at Chiangmai  Area Revenue Office 2) 

คําช้ีแจง 

แบบสอบถามเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานสรรพากรพื้นท่ี

เชียงใหม่ 2 มีวตัถุประสงค์เพื่อประกอบการศึกษาค้นคว้าอิสระของนางปรานี  สายกองคํา             

ตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช

เท่านั้น มิไดเ้ป็นการสาํรวจจากสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 แต่อยา่งใด  

 ผูศึ้กษาหวงัว่าขอ้มูลจากการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพฒันาบุคลากรให้

เป็นผูมี้สมรรถนะสูงและตรงตามความตอ้งการของบุคลากรมากท่ีสุด ในการรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี

จะไม่เปิดเผยหรือนาํเสนอเป็นรายบุคคล แต่จะนาํเสนอผลในภาพรวมและการตอบแบบสอบถามน้ี

จะไม่ส่งผลเสียต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการใด จึงใคร่ขอความกรุณาตอบแบบสอบถาม             

ให้ตรงกบัความเป็นจริง ตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพื่อความถูกตอ้งและความสมบูรณ์

ของการศึกษา 

แบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วนดงัน้ี 

  ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

  ส่วนท่ี  2  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

  ส่วนท่ี  3  ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 

  ส่วนท่ี  4  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ส่วนที ่ 1  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง    โปรดทาํเคร่ืองหมาย     ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด  

1.  เพศ 

    ชาย      หญิง 

2.  อาย ุ

    20 – 30 ปี      31 – 40 ปี 

    41 – 50 ปี     51 ปีข้ึนไป 

3.  สถานภาพสมรส 

    โสด      สมรส 

    หยา่ร้าง/หมา้ย     แยกกนัอยู ่
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4.  ระดบัการศึกษา 

     ปวช.      ปวส./อนุปริญญา 

    ปริญญาตรี      ปริญญาโท 

 

5.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

   ตํ่ากวา่  15,000   บาท    15,001 – 20,000  บาท 

   20,001 – 25,000  บาท   25,001 – 30,000  บาท 

   30,001 – 35,000  บาท   35,001 – 40,000  บาท 

   40,001 – 45,000  บาท   45,001 – 50,000  บาท 

   50,001  บาทข้ึนไป 

 

6.  อายงุาน 

    นอ้ยกวา่  5  ปี     5  -  10  ปี 

    11-  15  ปี      16  -  20  ปี 

    21-  25  ปี      25  ปีข้ึนไป 

 

7.  ฝ่าย/ส่วนท่ีสังกดั 

                  ส่วนบริหารงานทัว่ไป      ส่วนกรรมวธีิและคืนภาษี 

     ส่วนวางแผนและประเมินผล       ส่วนกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากร 

     ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี         สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 

 

ส่วนที ่ 2  ข้อมูลเกีย่วกบัระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย       ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงในองคก์ารหรือตรงกบั              

                ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว โดยใชเ้กณฑท่ี์พิจารณาดงัน้ี 

5  หมายถึง   เห็นดว้ยอยา่งยิง่   

4  หมายถึง   เห็นดว้ย   

3  หมายถึง   ไม่แน่ใจ   

2  หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย   

1  หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
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 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความเห็น 

ความรู้เกีย่วกบังานทีป่ฏิบัติ 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

1. ความรู้ท่ีท่านมีเหมาะสมและเพียงพอ           

กบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีท่านทาํอยู่

ในปัจจุบนัและงานท่ีอยูใ่นระดบัสูงกวา่

ถดัข้ึนไป          

     

2. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและใหค้วาม

เช่ือถือความรู้ความสามารถของท่าน 

     

3. เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับไดว้า่             

ท่านเป็นบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถสูง 

     

4. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา 

ขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานได้

ดว้ยตวัของท่านเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

การฝึกอบรม      

5. หน่วยงานของท่านมีนโยบายและ

แผนงานชดัเจนในการสนบัสนุน

บุคลากรใหเ้ขา้อบรม สมัมนา เพิ่มพนู 

ทกัษะการเรียนรู้อยูอ่ยา่งสมํ่าเสมอ 

     

6. ท่านสามารถนาํความรู้ท่ีไดจ้าก 

การอบรม การศึกษาเพิ่มเติม มาใชใ้น

การปรับปรุงการทาํงานของท่าน 

     

7. การอบรมบุคลากรส่วนใหญ่มุ่งนาํ

ความรู้มาพฒันางานท่ีปฏิบติัใหดี้ข้ึน 

     

8. การศึกษาและอบรม ตามนโยบาย 

ของหน่วยงานมีส่วนทาํใหท้่านได้

ความรู้และส่งผลใหก้ารปฏิบติังานดีข้ึน 
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 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความเห็น 

ความรู้เกีย่วกบังานทีป่ฏิบัติ 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

การฝึกอบรม (ต่อ)  

9. กล่าวไดว้า่หน่วยงานของท่านให้

ความสาํคญักบัการฝึกอบรมและจดัใหมี้

คนรับผดิชอบอยา่งจริงจงั 

     

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน       

10. หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ 

เคร่ืองใชส้าํนกังานท่ีมีความทนัสมยัเพื่อ

ตอบสนองความรับผดิชอบของท่านได้

อยา่งเพียงพอต่อความตอ้งการ 

     

11. บรรยากาศทาํงานในองคก์าร

โดยทัว่ไปเป็นไปอยา่งมิตรภาพและเอ้ือ

อาทรต่อกนัเสมือนเป็นคนในครอบครัว

เดียวกนั 

     

12. ท่านสามารถแลกเปล่ียนความรู้และ

ประสบการณ์กบัคนในหน่วยงาน

เดียวกนัและหน่วยงานอ่ืนๆภายในพื้นท่ี

ของท่านไดโ้ดย ไม่มีความรู้สึกเป็นคน

แปลกหนา้ 

     

สวสัดิการ/ค่าตอบแทน  

13. สวสัดิการท่ีหน่วยงานจดัใหส้ามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน           

ส่วนใหญ่ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

14. สวสัดิการและค่าตอบแทนของ

หน่วยงานของท่านเทียบไดเ้ท่ากบั

ค่าตอบแทน/สวสัดิการของหน่วยงานอ่ืน 

     

 



98 

 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความเห็น 

ความรู้เกีย่วกบังานทีป่ฏิบัติ 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

สวสัดิการ/ค่าตอบแทน (ต่อ)  

15. ท่านพอใจกบัสวสัดิการและ

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน 

ของท่าน 

     

โอกาสความก้าวหน้า       

16. การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน  

เป็นไปอยา่งยติุธรรมอิงเกณฑท่ี์รับรู้

ทราบโดยทัว่กนั 

     

17. หน่วยงานของท่านมีนโยบายชดัเจน

ในการส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรมี

โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

     

18. ทุกคนในองคก์ารของท่านมีโอกาส

กา้วหนา้ตามบนัไดอาชีพโดยทดัเทียมกนั 

     

19. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการพฒันาความรู้

ความสามารถ เพื่อความกา้วหนา้ของ

ตนเอง 

     

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  

20. ท่านมีอิสระในการแสดง 

ความคิดเห็น และการปฏิบติัหนา้ท่ี  

ในงานท่ีท่านรับผดิชอบ 

     

21. ท่านรักงานท่ีทาํอยูแ่ละไม่คิดจะ             

เปล่ียนงาน หรือโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืน 
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 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความเห็น 

ความรู้เกีย่วกบังานทีป่ฏิบัติ 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน (ต่อ)  

22. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจาก 

หวัหนา้หน่วยงานมีความเหมาะสม  

กบัความรู้ความสามารถและ 

ทาํใหท้่านดูเป็นคนท่ีมีคุณค่าต่อองคก์าร

ในสายตาของคนอ่ืน 

     

 

ส่วนที ่ 3  ข้อมูลเกีย่วกบัผลต่อการปฏิบัติงาน 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย     ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงในองคก์ารหรือตรงกบั               

                ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ระดับความเห็น 

คุณภาพของงาน 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

23.  ผลงานของท่านดา้นคุณภาพอยูใ่น

เกณฑม์าตรฐานของหน่วยงาน 

     

24. ผลงานดา้นคุณภาพทั้งหน่วยงานของ

ท่านสามารถตอบโจทยผ์ูรั้บบริการได ้

     

25. ผลการปฏิบติังานท่ีเป็นอยูใ่น

ปัจจุบนัของท่านมีระดบัคุณภาพดีข้ึน

จาก 1-2 ปีท่ีผา่นมาอยา่งชดัเจน 

     

26. ท่านมัน่ใจวา่คุณภาพของงานท่ีทาํอยู่

จะสนบัสนุนใหเ้ติบโตในตาํแหน่งท่ีสูง

กวา่ได ้
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ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ระดบัความเห็น 

คุณภาพของงาน 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

ประสิทธิภาพ      

27. ผลงานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนัใช้

ทรัพยากรนอ้ยกวา่ปีท่ีผา่นมาอยา่งเห็น

ไดช้ดัเจน 

     

28. ท่านสามารถปฏิบติังานไดแ้ลว้เสร็จ           

ตามเกณฑเ์วลาขององคก์าร 

เป็นส่วนใหญ่ (80-90%) 

     

29. ท่านเช่ือวา่หน่วยงานของท่านเป็น

หน่วยงานของรัฐแห่งหน่ึงท่ีอยูใ่นกลุ่ม

สมรรถนะสูง 

     

30. ท่านมัน่ใจวา่ผลงานของท่านมีส่วน

ช่วยใหอ้งคก์ารไดรั้บผลสัมฤทธ์ิดีข้ึนทั้ง

ทางตรงและทางออ้ม 

     

31. ท่านมีโอกาสไดเ้รียนรู้วธีิการใหม่ๆ 

จากผูเ้ป็นเลิศและสามารถนาํมาใช้

ปรับปรุงการทาํงานไดโ้ดยอิสระ 

     

นวตักรรม       

32. ท่านสามารถทดลองกระบวนการ

ทาํงานใหม่ๆ เพื่อการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน

ไดอ้ยา่งเป็นอิสระ 

     

33. ท่านไดน้าํความรู้ใหม่ๆ จาก

ภายนอกมาใชใ้นการปรับปรุงงานอยา่ง

ต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ 
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ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ระดับความเห็น 

คุณภาพของงาน 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

นวตักรรม (ต่อ)      

34. ท่านมีส่วนช่วยดา้นการคิดคน้

นวตักรรมหรือส่ิงใหม่ๆ ใหก้บั

หน่วยงานของท่านมาบา้งในอดีต 

     

35. ท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิม

สร้างสรรคใ์นหนา้ท่ีเสมอๆ 

     

36. หน่วยงานของท่านแสวงหาความรู้

ใหม่ๆ  เพื่อนาํมาใชป้รับปรุง

กระบวนการทาํงานของหน่วยงาน 

     

การตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 

37. ผูรั้บบริการจากหน่วยงานมีความพึง

พอใจในระดบัสูง 

     

38. ในรอบปีท่ีผา่นมา หน่วยงานของ

ท่านไม่เคยไดรั้บการร้องเรียนจาก

ผูรั้บบริการ 

     

39. ท่านสามารถใหบ้ริการไดต้ามเกณฑ์

ของหน่วยงานท่ีกาํหนดข้ึน 

     

40. หน่วยงานของท่านไดรั้บคาํชมเชย

จากผูใ้ชบ้ริการโดยสมํ่าเสมอ 

     

ส่วนที ่ 4  ข้อเสนอแนะอืน่ๆ เก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากร 

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

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

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

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

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงทีส่ละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางปรานี  สายกองคาํ 

วนั เดือน ปีเกดิ 15 กุมภาพนัธ์  2518 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอดอยสะเก็ด จงัหวดัเชียงใหม่ 

ประวตัิการศึกษา บญัชีบณัฑิต มหาวทิยาลยัพายพั พ.ศ. 2541 

สถานทีท่าํงาน สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีเชียงใหม่ 2 

 อาคารศูนยร์าชการกระทรวงกาคลงั ถ.โชตนา 

 ตาํบลชา้งเผอืก  อาํเภอเมือง  จงัหวดัเชียงใหม่  

ตําแหน่ง นกัวชิาการสรรพากรชาํนาญการ 
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