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การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสงักดัส านกังาน
สรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
สรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์ในการท างานและ
สถานภาพการสมรสโดยวิธีการเกบ็ขอ้มูลจาก ประชากรท่ีใชใ้นการด าเนินการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากร      
ในสงักดัส านกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด จ านวน 42 คน และใชส้ถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหวา่งตวัแปรอิสระท่ีมี 2 กลุ่ม และใชส้ถิติ One-way ANOVA เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง            
ตวัแปรอิสระท่ีมี 3 กลุ่มข้ึนไป  

ผลการวิจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ีตราด  
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเม่ือแยกเป็นรายดา้น พบวา่ 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  เป็นอนัดบัแรก มีแรงจูงใจในระดบัมาก  รองลงมาคือ ดา้นสถานภาพ
ในการท างานดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ ดา้นนโยบาย
องคก์รและการบริหาร ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบในงาน  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กบัดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ดา้นความ
เจริญกา้วหนา้ในการท างาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นค่าจา้งเงินเดือน มีแรงจูงใจในระดบัมาก ตามล าดบั 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสงักดัส านกังานสรรพสามิตพ้ืนท่ี
ตราด จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ เพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย บุคลากร 
ท่ีมีอาย ุ40 ปีข้ึนไป-50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่อาย ุ50 ปีข้ึนไป บุคลากรมีท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี บุคลากรท่ีมีรายได ้
20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่รายได ้30,001 บาทข้ึนไป-40,000 
บาท บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน 7 ปีข้ึนไป-10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่
ประสบการณ์ในการท างาน 3 ปีข้ึนไป-6 ปี บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่สถานภาพโสด 
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The purposes of this study were to examine work motivation among personnel working 

for Excise Offices in Trat provincial area and to compare their level of work motivation as 
classified by gender, age, educational level, amount of income, work experience, and marital 
status. The data were collected from 42 subjects working for Excise Office in Trat provincial area. 
The test of t-test was administered to compare the differences between independent variables with 
two groups. Also, the test of One-way ANOVA was used to compare the differences among 
variables with three groups onwards. 

The results of this study revealed that the level of work motivation among the subjects 
was found at a high level. When considering each aspect of work motivation, the one in relation to 
the relationship with supervisors was rated at the highest level, followed by work condition, 
supervision, relationship with co-workers, work achievement, physical work environment, 
interesting type of work, organizational policies and administration, personal living, acceptance, 
relationship with subordinators, job security, promotion, job advancement, and monthly salary, 
respectively. 

Based on the results from the comparison, it was shown that female personnel 
demonstrated a higher level of work motivation than their male counterparts.  The subjects, aged 
40-50, had a higher level of work motivation than those aged 50 onwards. Also, the subjects 
holding an educational degree higher than a bachelor’s degree demonstrated a higher level of 
work motivation than those holding a bachelor’s degree. The subjects, earning 20,001-30,000 baht 
had a higher level of work motivation than those earning 30,001-40,000 baht.  Furthermore, the 
subjects having 7-10 years of work experience demonstrated a higher level of work motivation 
than those with 3-6 years of work experience. Finally, the subjects who were married had a higher 
level of work motivation than their counterparts who were single. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ในการบริหารงานไม่วา่ภาครัฐหรือเอกชน ผูบ้ริหารทุกคนลว้นมีความตอ้งการใหบุ้คลากร

ของตนไดรั้บการพฒันาและตอ้งการใหบุ้คลากรของตนมีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงบุคคล   
ท่ีมีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลานั้นจะมีความพร้อมต่อการแข่งขนัและจะเป็นบุคคลท่ีพร้อมรับมือ
กบัการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา หน่วยงานหรือองคก์รใดก็ตามท่ีบุคลากร มีการพฒันาตนเอง                
ยอ่มก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานและน ามาซ่ึงความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 

นอกเหนือจากการพฒันาบุคลากรเพื่อองคก์รแลว้ การพฒันาตนเองของบุคลากรยงัส่งผล
ต่อความส าเร็จหรือเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพอีกดว้ย การพฒันาตนเองนั้นถือเป็นการแข่งขนั          
กบัตวัเองเพื่อเป็นบนัไดไปสู่ความกา้วหนา้ในอนาคต และเป็นการเตรียมความพร้อมในการท่ีจะตอ้ง
แข่งขนักบัคนอ่ืน ในโลกของการท างานท่ีมีการแข่งขนัสูง เวทีการท างานจะเปิดโอกาสใหก้บัคน      
ท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานเสมอ และเช่นเดียวกนั “คนท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานสูง             
จากการพฒันาตวัเองอยา่งต่อเน่ืองในเร่ืองต่าง ๆ มกัจะพร้อมอยูเ่สมอส าหรับการแข่งขนั ไม่วา่ในเวที
หรือสถานการณ์ใดก็ตาม” (พจน์ พจนพาณิชยก์ุล, 2556) 

การท่ีองคก์รจะผลกัดนัและกระตุน้ใหพ้นกังานในองคก์รท างานกนัอยา่งขยนัขนัแขง็       
รวมถึงทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี เพื่อจะมีส่วนผลกัดนัใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้      
จะตอ้งท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่เขาเป็นผูมี้คุณค่าและองคก์รจะตอ้งอาศยัการสร้างแรงจูงใจ                    
“ถา้ยิง่มีแรงจูงใจมากเพียงใด คนก็ยิง่จะมีผลงานท่ีเกิดจากการกระท าท่ีมีแต่การสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีงาม
ใหเ้กิดข้ึนต่อตนเองและสังคม” จึงอาจกล่าวไดว้า่การสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีควรท าให้
เกิดข้ึนองคก์ร และจากการด าเนินธุรกิจท่ีมีการแข่งขนักนัมากข้ึน ท าใหเ้กิดปัญหาดา้นมนุษยธรรม    
เช่น ผลผลิตและคุณภาพของงานลดลง โดยไม่ค  านึงถึงความรู้สึกทางดา้นจิตใจ ตลอดจนการคิดหา
วธีิการในการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังาน เสถียรภาพหรือความเป็นปึกแผน่              
ของหน่วยงานจะเกิดข้ึนไม่ได ้และการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานนั้น มกัจะมีผลการวจิยัท่ีออกมา
คลา้ย ๆ กนั ไม่วา่เวลาจะผา่นไปนานสักแค่ไหน ซ่ึงผลสรุปออกมาไดว้า่ ค่าตอบแทนท่ีสูงมาก ๆ 
ไม่ไดแ้ปลวา่พนกังานจะมีแรงจูงใจในการท างาน พนกังานถึง 71% ยอมรับวา่ การไดรั้บการยอมรับ
จากหวัหนา้และจากองคก์ร (Meaningful recognition) นั้น มีคุณค่ามากกวา่ค่าตอบแทนหลายเท่าเลย 
และเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานระยะยาวใหก้บัพนกังานไดดี้กวา่เร่ืองของเงิน        
ซ่ึงมกัจะจะสร้างแรงจูงใจไดแ้ค่เพียงระยะสั้น ๆ เท่านั้น (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2558) 
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การปฏิบติังานการบริหารงานบุคคลของส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีการลาออก 
ยา้ยงานของบุคลากรอยูบ่่อยคร้ัง ท าใหก้รมตอ้งรับสมคัรบุคลากรใหม่อยูบ่่อยคร้ัง ท าใหป้ระสบปัญหา
อยา่งมากในการบริหารงานบุคคล ท าใหแ้ต่ละฝ่ายท่ีปฏิบติัไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
ซ่ึงเกิดการเรียนรู้งานใหม่บ่อยคร้ัง ซ่ึงไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบัชั้นและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ระดบัเดียวกนัขาดความไม่เขา้ใจในหนา้ท่ีของตนเองอยา่งแทจ้ริง เพราะเป็นการปฏิบติังานนั้น          
มีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั เขา้มาเก่ียวขอ้ง การท่ีผูบ้ริหารงานของจะจูงใจบุคลากรยงัท าไดย้ากมาก 
ผูบ้ริหารมองวา่การท่ีใหเ้งินเดือน ค่าครองชีพ หรือสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีทางกรมสรรพสามิตมีใหน้ั้น 
เพียงพอกบัความตอ้งการของบุคลากรแลว้ จึงท าให้เกิดปัญหาข้ึน เพราะต่างฝ่ายต่างอยูค่นละ
ต าแหน่งหนา้ท่ีกนั และยงัไม่เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของกนัและกนั ซ่ึงบางคร้ังบุคลากรก็มองวา่            
น่าจะมีความยดืหยุน่กนัไดบ้า้ง จึงเป็นปัญหาใหด้า้นตวับุคลากรเองกบัตวัของผูบ้ริหาร ท าใหส่้งผลเสีย
ต่อการปฏิบติังานของสรรพสามิต จะตอ้งหาวธีิท่ีจะรักษาบุคลากรหรือทรัพยากรท่ีมีความส าคญัน้ี 
ใหท้  างานและอยูก่บัองคก์รไดน้านท่ีสุด การสร้างแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็น
อยา่งยิง่ ผูบ้ริหารของตอ้งสร้างแรงจูงใจและความมีน ้าใจในการปฏิบติังานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ตลอดจนเพื่อนร่วมงานดว้ย เพื่อภารกิจหนา้ท่ีในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย          
บวกกบัแรงจูงใจ ถา้หากบุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน บุคลากรจะไม่กระตือรือร้น             
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีแรงจูงใจ เพราะแรงจูงใจคือเช้ือเพลิงท่ีจะขบัเคล่ือน
องคก์รเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
สรรพสามิตพื้นท่ีตราด เพื่อหาค าตอบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดัส านกังานสรรพสามิต            
พื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งไร อนัจะน ามาเป็นแนวทางของผูบ้ริหารท่ีจะรักษา
บุคลากรใหป้ฏิบติังานอยูใ่นส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราดไดน้านท่ีสุด โดยอาศยัแรงจูงใจ            
ในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมตรงตามความตอ้งการของบุคลากรยิง่ข้ึน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดประโยชน์       
ต่อทางกรม ตลอดจนประชาชนท่ีมาติดต่อบุคลากรส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต         

พื้นท่ีตราด 
2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีตราด จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์ในการท างาน และสถานภาพ
การสมรส 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั

ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด โดยมีกรอบแนวคิดการศึกษาตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg, 
Mausner, and Synderman (1959) ดงัน้ี 
 
                   ตวัแปรตน้           ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  รายได ้
5.  ประสบการณ์ 
ในการท างาน 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ที่ตราด 

ทฤษฏี 2 ปัจจยั (Two factor theory) 
1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) 
   1.1  ความส าเร็จในการท างาน 
   1.2  การไดรั้บการยอมรับ 
   1.3  งานท่ีท ามีลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ 
   1.4  ความรับผิดชอบในงาน 
   1.5  การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
   1.6  ค่าจา้งเงินเดือน  
2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) 
   2.1  ความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน 
   2.2  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2.3  สถานภาพในการท างาน 
   2.4  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
   2.5  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
   2.6  การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
   2.7  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างานสภาพการท างาน 
   2.8  นโยบายองคก์รและการบริหาร 
   2.9  ความเป็นส่วนตวั 
   2.10  ความมัน่คงในงาน 

Herzberg et al. (1959) 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.  ทราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีตราด 
2.  ทราบผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน

สรรพสามิตพื้นท่ีตราด ตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน 
3.  น าผลการศึกษาวจิยัมาปรับปรุงการบริหารงานบุคคล เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 
 

ขอบเขตการวจิัย 
ขอบเขตดา้นเน้ือหา ในการศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด เน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้ง จึงประกอบดว้ย แนวคิดหรือทฤษฏี
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ส าหรับตวัแปรท่ีใชก้ารวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์ในการท างาน   
และสถานภาพการสมรส 

2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ทฤษฏี 2 ปัจจยั (Two factor theory) 
 2.1  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) 
  2.1.1  ความส าเร็จในการท างาน 
  2.1.2  การไดรั้บการยอมรับ 
  2.1.3  งานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ 
  2.1.4  ความรับผดิชอบในงาน  
  2.1.5  การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
  2.1.6  ค่าจา้งเงินเดือน 
 2.2  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) 
  2.2.1  ความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน 
  2.2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.2.3  สถานภาพในการท างาน 
  2.2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  2.2.5  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
  2.2.6  การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
  2.2.7  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างานสภาพการท างาน 
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  2.2.8  นโยบายองคก์รและการบริหาร 
  2.2.9  ความเป็นส่วนตวั 
  2.2.10  ความมัน่คงในงาน 
ขอบเขตดา้นพื้นท่ี การวจิยัคร้ังน้ีมีบุคลากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 

และพนกังานจา้ง ของส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ านวน 42 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการ        
18 คน, พนกังานราชการ 7 คน, ลูกจา้งประจ า 1 คน และลูกจา้งชัว่คราว 16 คน (ส านกังานสรรพสามิต
พื้นท่ีตราด, 2559) 

ขอบเขตดา้นระยะเวลา ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดด้ าเนินการวจิยัตามกรอบแนวคิดเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ในระหวา่งเดือน
กนัยายน พ.ศ. 2558 ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2559 เป็นระยะเวลา 7 เดือน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การน าเอาปัจจยัต่าง ๆ มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคล

แสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายท่ีตอ้งการ ดงันั้น                
ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีจูงใจจะตอ้งคน้หาวา่บุคคลท่ีเขาตอ้งการจูงใจมีความตอ้งการหรือมีความคาดหวงัอยา่งไร 
มีประสบการณ์ ความรู้ และทศันคติในเร่ืองนั้น ๆ อยา่งไร แลว้พยายามดึงเอาส่ิงเหล่านั้นมาเป็น
แรงจูงใจ (Motive) ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ 

บุคลากร หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในส านกังานสรรพสามิต ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้ง ของส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 

ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหส้ าเร็จตามเวลาอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล และท่านไดใ้ชค้วามสามารถในการแกปั้ญหา
ในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง 

การไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ใหก้ าลงัใจ             
แสดงความยินดีจากผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานเม่ือปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งไดรั้บการยอมรับ
วา่เป็นคนส าคญัคนหน่ึงต่อความส าเร็จของงานในหน่วยงาน และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญั
ใหท้่านท าเสมอ 

งานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ หมายถึง งานท่ีบุคลากรท าเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ 
ความสามารถ เป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถใหอ้ยากท าตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการ 

ความรับผดิชอบในงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีหรืองานท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน โดยปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด มีโอกาสหรือ        



 6 

มีอิสระในการตดัสินใจในการด าเนินงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น                
ในการท างาน และไดรั้บการข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม 

ค่าจา้งเงินเดือน หมายถึง บุคลากรไดรั้บเงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถและต าแหน่งงานท่ีท าอยู ่และเพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบนัของตนและครอบครัว 

ความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บการสนบัสนุน          
ใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ไดรั้บการสนบัสนุนให้เขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพ 
และสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในตวัเองมากข้ึน 

ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีบุคลากรมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเช่ือฟัง 
เคารพ และใหเ้กียรติ และไดค้อยช่วยแกปั้ญหา ใหค้  าแนะน า เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเจอปัญหา              
ในการท างานอยูเ่สมอ และการปฏิสัมพนัธ์กนัในการท างานท่ีแสดงออกถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

สถานภาพในการท างาน หมายถึง บุคลากร มีความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยู ่             
และงานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชา          
ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ เช่น การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้จากผูบ้งัคบับญัชา             
การช่วยเหลือเก้ือกูลจากผูบ้งัคบับญัชา ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความเช่ือถือไวว้างใจ
ลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา สามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี               
กบัผูบ้งัคบับญัชา และเม่ือท่านพบปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือ
เป็นอยา่งดี 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อระหวา่งบุคคลและผูร่้วมงาน               
ท่ีแสดงออกถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ท าใหบ้รรยากาศ         
ในการท างานเป็นไปอยา่งฉนัมิตร อยา่งมีประสิทธิภาพ 

การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน หมายถึง การท่ีหวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถ           
ในการบริหารงานและการปกครอง และมีการโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชาในองคก์รเป็นไป
ตามล าดบัชั้นและชดัเจน 

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างานสภาพการท างาน หมายถึง ตั้งอยูใ่นท าเล            
ท่ีเหมาะสมและมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ท าใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุข 

นโยบายองคก์รและการบริหาร หมายถึง การมีนโยบายชดัเจน ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้
ของบุคลากร และมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบของแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจนเหมาะสม 
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นโยบายขององคก์รมีความชดัเจน ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากร และมีการแบ่งหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจนเหมาะสม 

ความเป็นส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ี 
เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท าใหไ้ม่มีความสุข           
และไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ และมีความเป็นส่วนตวัเม่ือปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร 

ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คงต่อส านกังาน
สรรพสามิตเก่ียวกบัการจดัระบบสวสัดิการส าหรับบุคลากรและความรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัขณะน้ี      
มีความปลอดภยัและมัน่คงส าหรับชีวิตของบุคลากร มีการจดัระบบสวสัดิการส าหรับบุคลากรท่ีดี 
อีกทั้งงานท่ีท่านปฏิบติัขณะน้ีมีความปลอดภยัและมัน่คง 

ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด หมายถึง หน่วยงานท่ีตั้งอยู ่เลขท่ี 226 ถนนหลกัเมือง    
ต าบลบางพระ เมืองตราด จงัหวดัตราด มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการจดัเก็บภาษีสรรพสามิต 
เพื่อเป็นรายไดข้องรัฐและมีหนา้ท่ีในการป้องกนัปราบปรามจบักุมผูก้ระท าผดิกฎหมายสรรพสามิต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 8 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีตราด” ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนเอกสารต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาก าหนดเป็นกรอบและแนวทางในการศึกษาดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 1.2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
 1.3  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
 1.4  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 1.5  เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
2.  ขอ้มูลทัว่ไปของส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 
3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 
นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวแ้ตกต่างกนั 

ดงัน้ี 
Flippo (1971) ไดใ้หค้วามหมาย แรงจูงใจวา่ หมายถึง การกระตุน้เร่งเร้าและการท าให้

เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมคน อนัจะยงัผลใหค้นเกิดความรู้สึกภายในเป็นพลงัมีการเร่งเร้า               
หรือการเคล่ือนไหวท่ีบงการ หรือเป็นช่องทางใหมี้พฤติกรรมมุ่งสูเป้าหมายท่ีตอ้งการ ทั้งน้ีโดยอาจ
กระตุน้เร่งเร้าและท าใหเ้กิดอิทธิพล เช่น วา่น้ี ดว้ยวธีิการเชิงปฏิธานหรือเชิงบวก (Positive incentive) 
ดงัเช่น การด าเนินการเพื่อสนองความปรารถนาต่าง ๆ ให้พอใจของบุคลากรและวธีิการจูงใจลบ 
(Negative incentive) เช่น การด าเนินการบงัคบัใหท้  างานดว้ยวธีิการต่าง ๆ หากไม่ปฏิบติัตาม             
ความตอ้งการจะไดรั้บโทษ เป็นตน้ 

Good (1973) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการท างานวา่ หมายถึง คุณภาพ                   
สภาพหรือระดบัแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นผลจากความสนใจและทศันคติของบุคลากรท่ีมีต่องาน 



 9 

Luthan (1977) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการท างานวา่ หมายถึง ผลรวมของ
องคป์ระกอบต่าง ๆ ซ่ึงสนองความตอ้งการและเป็นศกัยภาพท่ีเจริญข้ึน เป็นทศันคติแฝงอยู ่               
ในท านองเดียวกนั 

Loudon and Bitta (1988) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจวา่ หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวั       
ท่ีเป็นพลงั ท าใหร่้างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็น
เป้าหมายท่ีมีอยูส่ภาวะส่ิงแวดลอ้ม 

Locke (1992) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นอารมณ์ดา้นบวกท่ีเกิดจากการตอบสนอง
ของผลการท างาน การประเมินวา่งานนั้นส าเร็จหรือมีคุณค่า ส่วนความไม่พึงพอใจในการท างาน       
จะมีผลจากการประเมินวา่ถูกปฏิเสธความรู้สึกอึดอดั หรือความรู้สึกเป็นลบกบัคุณค่าของงาน            
ขององคก์ร คนจะรู้สึกพอใจในการท างานเม่ืองานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งดา้นวตัถุและจิตใจ 
ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการของเขาได ้

อรพินทร์ ชูชม (2555) แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงผลกัดนัหรือเง่ือนไขต่าง ๆ     
ท่ีมีอยูภ่ายในและภายนอกตวับุคคลท่ีกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทางในการกระท า 
ความเขม้ขน้และระยะเวลาในการกระท า ดงันั้น แรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจท่ีเกิดจาก
การปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและสภาพแวดลอ้ม  

ณฏัฐพงศ ์ชูทยั (2559) แรงจูงใจ (Motives) คือ แรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการ         
มากระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อไปยงัจุดหมายปลายทางหรือเป้าหมาย แรงจูงใจมีลกัษณะ
ส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

1.  เป็นพลงังานท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
2.  เป็นตวัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรม 
3.  เป็นตวัก าหนดระดบัของความพยายามในการแสดงพฤติกรรม 
องคป์ระกอบส าคญัของแรงจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม คือ                

ความตอ้งการ (Needs) และแรงขบั (Drives) 
จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาน้ี จึงอาจสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง     

ตวัผลกัดนัท่ีท าใหเ้กิดการกระตุน้หรือการปลุกเร้าใหค้นมีพฤติกรรมแสดงออกมา โดยมาผลกัดนั      
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทาง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีน ามานั้นอาจจะเป็นรางวลั โบนสั 
ต าแหน่ง และการลงโทษ ซ่ึงเป็นการท าใหเ้กิดการต่ืนตวั อีกทั้งการท าใหเ้กิดความคาดหวงั ดงันั้น 
แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีตอ้งน ามาใชใ้นชีวิตประจ าวนัในการปฏิบติังาน การบริหารคนในองคก์ร 
การอยูร่่วมกนัเป็นหมู่คณะ ผลของความส าเร็จ ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงานและองคก์ร 
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แรงจูงใจนบัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์รสามารถน าไปใชก้บับุคคลต่าง ๆ        
ท่ีเก่ียวขอ้งไดต้ามความเหมาะสมขององคก์รนั้น ๆ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
จากกล่าวถึงองคป์ระกอบของแรงจูงใจ ดงัน้ี 
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั (2559) องคป์ระกอบในการเกิดแรงจูงใจ                        

มี 4 ขั้นตอน คือ 
1.  ขั้นความตอ้งการ (Needs stage ) ความตอ้งการเป็นสภาวะขาดสมดุลท่ีเกิดไดเ้ม่ือบุคคล

ขาดส่ิงท่ีจะท าใหส่้วนต่าง ๆ ภายในร่างกายท าหนา้ท่ีไปตามปกติ ส่ิงท่ีอาจจะเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น             
ต่อการด าเนินชีวติ จึงท าใหเ้กิดแรงขบัและเกิดแรงกระตุน้ เช่น ความหิว เม่ือบุคคลหิวบุคคลก็ตอ้ง
พยายามหาอาหาร คนท่ีลดน ้ าหนกัโดยการใชย้าลดความอว้น ยาจะไปกดประสาทไม่ใหหิ้ว              
แต่พอหลงัจากไม่ใชย้าลดน ้าหนกั จะเห็นวา่คนท่ีลดน ้าหนกัโดยใชย้าจะกินอาหารชดเชยมากข้ึน      
และอาจจะกลบัมาอว้นใหม่อีก หรือเด็กเล็กท่ีไม่กินนมตอนป่วย แต่พอใหป่้วยเด็กจะเร่ิมกินนม         
มากข้ึนเพื่อชดเชยตอนท่ีป่วย ความกระหายก็เป็นความตอ้งการอีกอยา่งท่ีเม่ือเกิดแลว้บุคคลตอ้งหา
วธีิการเพื่อให้หายกระหาย ความตอ้งการทางเพศและความตอ้งการการพกัผอ่นก็จดัเป็นความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวติ และไม่มีใครในโลกน้ีท่ีพยายามฝืนเพื่อไม่ให้ตนเองหลบั มนุษยทุ์กคน
ตอ้งการการพกัผอ่นดว้ยกนัทั้งส้ิน 

2.  ขั้นแรงขบั (Drive stage) หรือภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบั เม่ือบุคคลเกิด
แรงขบัแลว้ บุคคลจะน่ิงอยูเ่ฉย ๆ ไม่ได ้บุคคลอาจจะรู้สึกไม่มีความสุข กระวนกระวายใจ ดงันั้น 
บุคคลจะคิดคน้หาวธีิการท่ีท าใหต้นเองรู้สึกวา่ไดรั้บการตอบสนองจากความหิว ความกระหาย 
ความตอ้งการทั้งปวงท่ีเกิดข้ึน เพือ่ผลกัดนัใหไ้ปสู่จุดหมายปลายทางตามท่ีบุคคลตอ้งการ เช่น           
เม่ือเราวิง่เหน่ือย ๆ อากาศก็ร้อนจดั ท าใหเ้ราเหน่ือยและคอแหง้อยากกินน ้า ส่ิงท่ีเราตอ้งการบ าบดั
ความกระหายในช่วงเวลานั้นคือน ้า บุคคลจะพยายามทุกวธีิทางท่ีจะหาน ้ามาด่ืม 

3.  ขั้นพฤติกรรม (Behavior stage) เป็นขั้นท่ีเกิดแรงขบัอยา่งมากท่ีท าใหบุ้คคลเดินไปหา
น ้าด่ืม โดยการเดินเขา้ไปในร้านสะดวกซ้ือแลว้เปิดขวดด่ืมแลว้จึงเดินมาจ่ายสตางค ์หรือถา้ทน       
ต่อความกระหายน ้าไดก้็รีบเดินอยา่งรวดเร็วไปจ่ายสตางคแ์ลว้ยกน ้าด่ืมรวดเดียวหมดขวด ช่ืนใจ     
ความกระหายก็บรรเทาลง 

4.  ขั้นลดแรงขบั (Drive reduction stage) เป็นขั้นสุดทา้ยท่ีอินทรียไ์ดรั้บการตอบสนอง 
คือ ไดด่ื้มน ้าเป็นขั้นท่ีบุคคลเกิดความพึงพอใจ ความตอ้งการต่าง ๆ ก็จะลดลง  
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สรุปไดว้า่องคป์ระกอบของแรงจูงใจ คือ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูภ่ายในและภายนอกร่างกาย          
ท่ีจะส่งผลกระทบและกระตุน้บุคลากรแต่ละคนใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาเพื่อกระท าส่ิงหน่ึง
ส่ิงใดใหบ้รรลุตามเป้าหมายของแต่ละบุคลากร 

แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1954) ทฤษฎีแรงจูงใจ          

ของ Herzberg et al. (1959) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
Maslow (1954) ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์Maslow’s hierarchy of needs 

theory ซ่ึง Maslow เป็นนกัจิตวทิยาท่ีสนใจศึกษาความตอ้งการของคน โดยเน้ือหาท่ีส าคญั                 
ของทฤษฎีน้ี คือ 

1.  คนทุกคนมีความตอ้งการ ซ่ึงความตอ้งการนั้นมีอยูม่ากมายหลายอยา่งและความตอ้งการ
จะมีตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 

2.  ความตอ้งการเหล่านั้น อาจจดัเป็นล าดบัขั้นได ้5 กลุ่ม จากล าดบัความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ไปสู่ความตอ้งการขั้นสูง ดงัน้ี คือ 

 2.1  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) จะไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐาน
ในปัจจยัส่ีทั้งหลาย เพื่อใหมี้ชีวติอยูร่อด เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม                 
และยารักษาโรค 

 2.2  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security and safety needs) คนเราเม่ือไดรั้บ
ปัจจยั 4 แลว้ เราก็อยากจะมีความมัน่คงในส่ิงท่ีเราไดรั้บ เช่น ตอ้งการไดท้  างานท่ีมัน่คง                     
และมีความมัน่คงในชีวติและทรัพยสิ์น เป็นตน้ 

 2.3  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพื่อน            
มีกลุ่ม มีคนท่ีเรารัก ไวว้างใจ และรักเขา จะไดพู้ดคุยปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความคิดเห็น               
เพราะโดยธรรมชาติคนเราจะเป็นสัตวส์ังคม ไม่ชอบอยูโ่ดดเด่ียว ชอบอยูเ่ป็นกลุ่มเป็นสังคม             
ซ่ึงองคก์ารอาจจดัตั้งกลุ่มกิจกรรมหรือชมรมต่าง ๆ ใหเ้กิดข้ึนภายในหน่วยงานได ้

 2.4  ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) คือ ตอ้งการใหค้นอ่ืน         
เห็นคุณค่า เห็นความส าคญั ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีเรามีอยู ่ซ่ึงองคก์ารอาจตอบสนอง        
ดว้ยการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ใหก้ารยกยอ่ง ประกาศเกียรติคุณให้เหมาะสม 

 2.5  ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวติ บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา                     
(Self-realization หรือ Self-actualization needs) ไดแ้สดงความสามารถสูงสุดท่ีมีออกมา                    
เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในส่ิงท่ีมุ่งหวงัในชีวติ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยตอบสนองความตอ้งการ
ส่วนน้ีไดโ้ดยการมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให ้
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กล่าวไดว้า่ ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไป 
ความตอ้งการจะเคล่ือนต่อไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน (Satisfaction-progression process) 
Maslow นกัจิตวทิยาชาวองักฤษไดต้ั้งทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัแรงจูงใจไวแ้ละเป็นท่ียอมรับกนัแพร่หลาย 
ทฤษฎีดงักล่าวมีสาระดงัน้ี 

1.  มนุษยมี์ความตอ้งการและเป็นความตอ้งการท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด ขณะท่ีความตอ้งการใด
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็จะเขา้มาแทนท่ี ไม่มีวนัส้ินสุด 

2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมอีกต่อไป 
3.  ความตอ้งการของมนุษย ์มีล าดบัขั้นตามล าดบัความส าคญั (A hierarchy of need) คือ 

เม่ือความตอ้งการในระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะเรียกร้อง                
ใหมี้การตอบสนองทนัที 

สรุปไดว้า่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของ Maslow นั้น              
เป็นความตอ้งการต่าง ๆ ของมนุษยท่ี์เป็นพื้นฐานและจ าเป็นต่อการด ารงชีพของมนุษยทุ์กคน            
ความตอ้งการจึงเป็นส่ิงท่ีถูกสร้างข้ึน ใชเ้ป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการกระท าเพื่อตอบสนองความตอ้งการ 
มนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจในแต่ละขั้นเสียก่อนจึงจะสามารถผา่นพน้ไปสู่ความตอ้งการท่ีอยู่
ในขั้นสูงข้ึนตามล าดบั 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) แบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจ
ออกเป็น 2 ประการ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene) Herzberg et al.                      
ไดท้  าการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของนกับญัชีและวศิวกร จ านวน 200 คน 
ผลการศึกษาสรุปวา่ความพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานของคนมีความแตกต่างกนั 
คือ การท่ีบุคลากรพอใจในงานไม่ไดห้มายความวา่คนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถา้คนใด               
มีแรงจูงใจในการท างานแลว้ คนนั้นจะตั้งใจท างานใหเ้กิดผลดีไดผ้ลการศึกษาจึงแสดงใหเ้ห็นผล
ของปัจจยั 2 ประการ คือ ดา้นการจูงใจ และการค ้าจุนต่อเจตคติงานของบุคลากร ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจโดยตรง 
 1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคลากร

สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลของงาน 

 1.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ             
ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคลากรในหน่วยงาน        
การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออก
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อ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ            
ซ่ึงจะเกิดหลงัจากการไดรั้บความส าเร็จในการท างาน 

 1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจมีความสัมพนัธ์
กบัความสามารถ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละความทา้ทายใหล้งมือท า                       
เพื่อความส าเร็จของงานหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง 

 1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบังาน รวมถึงการจดัล าดบั
ความส าคญัของงานตามภารกิจหนา้ท่ีไดด้ว้ยตนเอง ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความตั้งใจ ยดึในกรอบ            
ของอ านาจหนา้ท่ีและสามารถปฏิบติัภารกิจไดส้ าเร็จลุล่วงตามก าหนดระยะเวลาของงาน 

 1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งใหสู้งข้ึน        
ของบุคลากรในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม
สามารถน าความรู้ท่ีเรียนมาไปปฏิบติังานเพื่อให้เกิดความกา้วหนา้แก่ตนเอง 

 1.6  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน                    
และขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 

2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างาน             
เป็นปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คลากรยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลาและเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม
ในการท างาน ประกอบดว้ย 

 2.1  โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง               
การท่ีบุคลากรไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคลากร
สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ (Skill) วชิาชีพ 

 2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinates) 
หมายถึง การติดต่อสังสรรค ์การแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัได ้                  
มีความเขา้อกเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 2.3  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม         
ท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

 2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-superior) หมายถึง           
การติดต่อสังสรรคก์บัผูบ้งัคบับญัชาโดยทางกายหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
สามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
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 2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal relations-peers) หมายถึง การติดต่อ      
ไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจ      
ซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

 2.6  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถ         
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร ผูบ้งัคบับญัชาสามารถวิเคราะห์
ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน มีการมอบหมายอ านาจ มีการกระจายงานอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม 

 2.7  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง                
การจดัการและการบริหารองคก์าร การจดัโครงสร้างอตัราก าลงัคน ก าหนดนโยบายและขอบเขต
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานแต่ละต าแหน่ง รวมถึงการเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วม                  
ในการจดัระบบการท างาน 

 2.8  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ        
ในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 

 2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผล     
ท่ีไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคลากรตอ้งยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกล
จากครอบครัว ท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีใหม่ 

 2.10  ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

 สรุปไดว้า่ ตามทฤษฎีแนวคิดของ Herzberg et al. (1959) คือ ส่ิงท่ีท าใหค้นมีแรงจูงใจ
ในการท างาน ประกอบไปดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีเป็นปัจจยัจูงใจ จะท าให้คนเกิดความสุขในการท างาน 
เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ       
คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และส่วนปัจจยัค ้าจุน              
จะท าหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัมิใหค้นเกิดความไม่เป็นสุขหรือไม่พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยท าใหค้น
เปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1954), ทฤษฎีแรงจูงใจ            

ของ Herzberg et al. (1959) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
ทฤษฎคีวามคาดหวงั Vroom’s expectancy theory 
ทฤษฎีความคาดหวงัถูกน าเสนอโดย Vroom (1964) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงั

ในการท างาน ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน
โดย Vroom มีความเห็นวา่การท่ีจะจูงใจใหพ้นกังานท างานเพิ่มข้ึนนั้น จะตอ้งเขา้ใจกระบวนการ
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ทางความคิดและการรับรู้ของบุคลากรก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติ              
เขาจะคิดวา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแ้สดงพฤติกรรม
บางอยา่ง ในกรณีของการท างาน พนกังานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดวา่การกระท านั้น
น าไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น เม่ือท างานหนกัข้ึนผลการปฏิบติังานของเขา
อยูใ่นเกณฑท่ี์ดีข้ึน ท าให้เขาไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและไดค้่าจา้งเพิ่มข้ึน 

Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE theory ซ่ึงไดรั้บ
ความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 

V = Valance หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคลากรในเป้าหมาย
รางวลั คือ คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคลากรให้กบัรางวลันั้น 

I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือรางวลั
ระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือ เป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์             
ของผลลพัธ์ท่ีได ้(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 

E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการได ้ซ่ึงผลลพัธ์หรือ
รางวลัท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงัจะแยง้วา่ผูบ้ริหารจะตอ้ง
พยายามเขา้ไปแทรกแซงในสถานการณ์การท างาน เพื่อให้บุคลากรเกิดความคาดหวงัในการท างาน 

1.  สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ 
ใหก้ารอบรมพวกเขา ใหก้ารสนบัสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรท่ีจ าเป็น และระบุเป้าหมายการท างาน
ท่ีชดัเจน 

2.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดความสัมพนัธ์             
ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย  ้าในความสัมพนัธ์เหล่าน้ีโดยการใหร้างวลั 
เม่ือบุคลากรสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 

3.  ใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม ซ่ึงเป็นคุณค่าจากผลลพัธ์           
ท่ีเขาไดรั้บ ผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคลากรและพยายามปรับการใหร้างวลั
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน เพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บ
จากความพยายามของเขา 

ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom มี 4 ประการ คือ 
1.  ความคาดหมายหรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็นพฤติกรรม

อยา่งใดอยา่งหน่ึงจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง 
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2.  ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตอ้งการของพนกังานส าหรับผลลพัธ์                 
อยา่งใดอยา่งหน่ึง ความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบไดภ้ายในสถานการณ์ของการท างาน                
เราอาจจะคาดหมายไดว้า่ผลลพัธ์ เช่น ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง 

3.  ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีติดตามมาของพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงและอาจจะแยกประเภท
เป็นผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และผลลพัธ์ระดบัท่ีสองผลลพัธ์ ระดบัท่ีหน่ึงจะหมายถึง ผลการปฏิบติังาน
ท่ีสืบเน่ืองมาจากการใชก้ าลงัความพยายามของบุคลากรใดบุคลากรหน่ึง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มข้ึน 
หรือการเล่ือนต าแหน่ง 

4.  ส่ือกลาง คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง 
สรุปไดว้า่ ความคาดหวงัเป็นความรู้สึกของบุคลากรถึงพฤติกรรมหรือต าแหน่งท่ีเหมาะสม

ของตนเอง หรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความเหมาะสมในบทบาทของผูอ่ื้น หรืออีกนยัหน่ึง                  
ความคาดหวงัของบุคลากรเป็นความรู้สึกของบุคลากรต่อตนเองอยา่งหน่ึงวา่ตนเองควรจะประพฤติ
ปฏิบติัอยา่งไรในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือต่องานท่ีตนรับผิดชอบอยู ่ความคิดดงักล่าวน้ียงัรวมไปถึง
การคิดถึงบุคลากรอ่ืน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน 

ทฤษฎคีวามต้องการ ERG ของ Alderfer 
Alderfer (1969) ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ระดบั คือ 
1.  ความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวิตหรือความตอ้งการท่ีจะคงอยู ่(Existence: E) เป็นความตอ้งการ

ท่ีจะมีชีวติอยูใ่นสังคมดว้ยดี เป็นความตอ้งการปัจจยัส่ีในการด ารงชีวติ ความตอ้งการทางวตัถุ 
เงินเดือน ประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างาน ปัจจยัอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นตน้ 

2.  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness: R) คือ ความตอ้งการผกูพนักบัผูอ่ื้น       
ในการท างาน ตอ้งการเป็นพวก ไดรั้บความยอมรับ ร่วมรับรู้และแบ่งปันความรู้สึกระหวา่งกนั 
ตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นเพื่อน 

3.  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (Growth: G) เป็นความตอ้งการจะเจริญกา้วหนา้
ในการท างาน สามารถทุ่มเทความรู้ ความสามารถของตนในการท างานอยา่งเตม็ท่ี และสามารถ
พฒันาศกัยภาพของตนเพิ่มข้ึน ดว้ย 

สรุปไดว้า่ ตามทฤษฎีของ ERG ระบุวา่ ความตอ้งการอนัใดอนัหน่ึงหรือความตอ้งการ      
ทั้งสาม คือ ความตอ้งการมีชีวติ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ และความตอ้งการเจริญเติบโต               
สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในเวลาใดก็ได ้ทฤษฎี ERG ระลึกเสมอวา่ ระดบัความตอ้งการ
ของบุคลากรสามารถเปล่ียนไปในระดบัท่ีสูงข้ึนและต ่าลงไดเ้สมอ ข้ึนอยูก่บัวา่เขาสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการในระดบัต ่าลงหรือความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนไดห้รือไม่ 
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ทฤษฎคีวามต้องการของ McClellan 
McClelland (1985) เป็นทฤษฎีซ่ึงเสนอวา่ความตอ้งการของบุคลากรมุ่งท่ีความตอ้งการ

เฉพาะอยา่งมากกวา่ความตอ้งการอ่ืน คือ 
1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement เขียนยอ่วา่ NAch) ผูท่ี้มีความตอ้งการ

ความส าเร็จสูง (NAch person) จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเลือกท างานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย
ใหบ้งัเกิดผลดี เป็นบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะตวัดงัน้ี 

 1.1  ชอบสถานการณ์ท่ีท าให้ตนมีโอกาสไดรั้บผิดชอบต่อผลงานท่ีออกมาโดยตรง       
จึงไม่ชอบงานท่ีสถานการณ์เอ้ือให้เกิดความส าเร็จไดโ้ดยบงัเอิญ เพราะถือวา่ท าใหต้นพลาดโอกาส
ท่ีจะเรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จดว้ยตนเอง 

 1.2  ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดบัท่ียากปานกลาง มีความเส่ียงแต่อยูใ่นวสิัย
คาดวา่จะส าเร็จได ้ทั้งน้ีเพราะเห็นวา่ความส าเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่าย ๆ ไม่มีประโยชน์อะไร
ขณะเดียวกนั ถา้ก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จไดน้อ้ยมาก ความเส่ียงต่อความส าเร็จ
จึงเป็นเคร่ืองจูงใจส าหรับผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จสูง (NAch person) 

 1.3  ตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัจากการท างานของตน เพราะตอ้งการใชข้อ้มูลป้อนกลบั
เพื่อการปรับปรุงกลยทุธ์ท่ีจะใหบ้รรลุเป้าหมาย เพื่อใชน้ าทางในการไปสู่ความส าเร็จในคร้ังต่อไป 
รวมทั้งเป็นเคร่ืองช้ีวดัความส าเร็จอีกดว้ย ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะมุ่งแข่งขนักบัตนเอง
และผูอ่ื้นเพื่อใหไ้ดผ้ลงานดีข้ึน สนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายท่ีแปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว 
โดยการกระท าดงักล่าวมิไดมุ้่งหมายท่ีจะเอาใจใครหรือท าใหใ้ครเสียหาย แต่ท่ีท าก็เพื่อมุ่งตอบสนอง
แรงจูงใจภายในของตน ดว้ยเหตุน้ีดงักล่าวไดว้า่ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีน้ี          
เป็นตวัอยา่งของผูมี้ความตอ้งการท่ีไดท้  าในส่ิงท่ีตนปรารถนา (Self-actualization)                             
และผูท่ี้มีความตอ้งการงอกงาม (Growth needs) ในทฤษฎีของ Maslow และ Alderfer ตามล าดบั 

2.  ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั (Need for affiliation เขียนยอ่วา่ NAff)                      
ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง (NAff person) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ในการสร้างและรักษามิตรภาพ ยดึมัน่ต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร กล่าวคือ เป็นคนท่ีรักใคร่
ผกูพนัต่อผูอ่ื้นและตอ้งการไดผ้ลตอบแทนท านองเดียวกนัจากผูอ่ื้น เป็นผูมี้ความสามารถพิเศษ         
ในการสร้างเครือข่ายกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว เก่งในการติดต่อส่ือสารดว้ยรูปแบบวธีิการต่าง ๆ         
เป็นคนท่ีชอบหลีกเล่ียงความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้น บางคร้ังชอบผกูพนัตนเองกบัความตอ้งการ
ของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัตามทฤษฎีน้ีจึงตรงกบัผูมี้ความตอ้งการเป็นสมาชิก
ของสังคม (Belonging needs) และผูมี้ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs)               
ของทฤษฎี Maslow และทฤษฎี ERG ตามล าดบั 
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3.  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power เขียนยอ่วา่ NPow) ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูง 
(NPow person) มีความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างผลกระทบ               
หรือสร้างความประทบัใจต่อคนอ่ืน ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาวะ
แวดลอ้มทางสังคมข้ึน เพื่อให้ตนสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมก ากบัผูอ่ื้น บางคร้ังผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูง
ยอมท่ีจะอยูใ่นต าแหน่งท่ีเส่ียงอนัตรายสูง ผกูพนักบัการมีเกียรติศกัด์ิศรีของตน อยา่งไรก็ตาม           
ความตอ้งการอ านาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้นดว้ยเหตุท่ีอ านาจสามารถใชเ้พื่อวตัถุประสงค์        
ท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ บางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือแสวงหาประโยชน์ส่วนตวั 
ในขณะท่ีบางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อจะใชใ้นการใหบ้ริการแก่คนอ่ืน และท าประโยชน์แก่องคก์ร
ไดม้ากข้ึน อยา่งไรก็ตาม ความตอ้งการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีน้ีค่อนขา้งใกลเ้คียงกบัความตอ้งการ
ไดท้  าดงัใจปรารถนา (Self-actualization) ตามทฤษฎี Maslow มากท่ีสุด จากทฤษฎีน้ี McClelland 
คาดวา่ คนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือไดค้น้พบและท างานท่ีตรงกบัความตอ้งการของตน กล่าวคือ               
คนท่ีมีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง (NAch person) จะเหมาะกบังานดา้นการตลาดหรือพนกังานขาย 
หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจอิสระของตนเอง เน่ืองจากงานเหล่าน้ีตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัตอ้งอาศยั
ความรับผดิชอบส่วนตวัสูง รวมทั้งเปิดโอกาสใหก้ าหนดเป้าหมายของงานไดเ้อง ส่วนผูท่ี้มีความ
ตอ้งการความรักใคร่ผกูพนัสูง (NAff person) มกัมีแรงจูงใจต่องานประเภทงานบริการสังคม             
งานลูกคา้สัมพนัธ์ เน่ืองจากงานเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น และประการสุดทา้ย 
ส าหรับผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจ (NPow person) มีแรงจูงใจสูงท่ีตอ้งการมีอิทธิพลและผลกระทบ
ต่อผูอ่ื้น จึงเหมาะส าหรับงานหนงัสือพิมพห์รืองานดา้นบริหาร อยา่งไรก็ตาม จากผลงานวจิยั            
ของ McClelland พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุดควรมีความตอ้งการการดา้นความรักใคร่ผกูพนั
อยูใ่นระดบัต ่า มีความตอ้งการดา้นอ านาจสูง โดยมีความสามารถในการใชอ้ านาจเพื่อเป้าหมาย         
ขององคก์าร เป็นตน้ McClelland ระมดัระวงั ไม่ด่วนสรุปวา่ ความตอ้งการของบุคลากร                    
มีความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรม ทั้งน้ีเพราะความตอ้งการเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงในหลายปัจจยัท่ีมีผล
ต่อพฤติกรรมโดยปัจจยัอ่ืนท่ีมีส่วนส าคญัร่วมอยูด่ว้ย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทกัษะของบุคลากร 
ตลอดจนปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนท่ีลว้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั้งส้ิน ดว้ยเหตุน้ีผูท่ี้มีความตอ้งการ            
ดา้นความส าเร็จสูง ไม่จ  าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจสูงกวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นอ่ืนสูงเสมอไป 
ตวัอยา่งเช่น ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง อาจมีผลงานเหนือกวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการ
ดา้นความส าเร็จสูงเม่ือท างานแบบทีม ซ่ึงยดึเกณฑเ์ร่ืองมิตรภาพช่วยให้เกิดความร่วมมือท่ีดี เป็นตน้ 
สรุปไดว้า่ ตามแนวคิดตามทฤษฎีน้ีไม่ไดแ้บ่งล าดบัชั้นความตอ้งการของมนุษย ์แต่เสนอวา่              
ความตอ้งการของมนุษยมี์ 3 เร่ือง คือ ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (Achievement: nAch)          
ความตอ้งการดา้นสัมพนัธภาพ (Affiliation: nAff) และความตอ้งการอ านาจ (Power: nPow)             
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ซ่ึงความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัจะน าไปสู่พฤติกรรมของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั และก่อใหเ้กิด
แรงจูงใจพื้นฐานของบุคลากรแต่ละบุคลากรนัน่เอง 

เปรียบเทยีบแนวคิดและทฤษฎแีรงจูงใจ 
จากการคน้ควา้เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                           

ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดและทฤษฎีไวต่้าง ๆ ผูว้จิยัอาจกล่าวสรุปได ้ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 1  เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
 

Herzberg et al. (1959) Maslow (1954) McGregor (1960) 
ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
1.  ปัจจยัจูงใจ 
   1.1  ความส าเร็จในการท างาน 
   1.2  การไดรั้บการยอมรับ 
   1.3  งานท่ีท ามีลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ 
   1.4  ความรับผดิชอบในงาน 
   1.5  การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
   1.6  ค่าจา้งเงินเดือน 
2.  ปัจจยัค ้าจุน 
   2.1  ความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน 
   2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2.3  สถานภาพในการท างาน 
   2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
   2.5  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
   2.6  การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
   2.7  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ                           

ในการท างานสภาพการท างาน 
   2.8  นโยบายองคก์รและการบริหาร 
   2.9  ความเป็นส่วนตวั 
   2.10  ความมัน่คงในงาน 

ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ 
1. ความตอ้งการทาง                         
ดา้นร่างกาย 
2.  ความตอ้งการความมัน่คง
ปลอดภยั 
3.  ความตอ้งการความรัก                     
และความเป็นเจา้ของ 
4.  ความตอ้งการการไดรั้บ               
การยกยอ่งนบัถือ 
5.  ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจ
ประจกัษต์นเองอยา่งแทจ้ริง 

ทฤษฎี X Y 
1.  ทฤษฎี X 
2.  ทฤษฎี Y 
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จากตารางท่ี 1 ผูว้จิยัไดเ้ลือกน าทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) มาใช ้             
ในการท าวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด       
ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ทั้งสองปัจจยัมีดา้นรวมกนัทั้งหมด     
16 ดา้น ดงัน้ี 

1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) ความส าเร็จในการท างานท่ีสามารถแกอุ้ปสรรค
หรือปัญหาใหลุ้ล่วงไปไดเ้สมอ ๆ ยอ่มจะรู้สึกมีความพึงพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้น
อยา่งยิง่ ท  าใหมี้ก าลงัใจในการท างานอ่ืน ๆ ต่อไป ซ่ึงถือไดว้า่มีความส าคญัท่ีสุด บุคลากรมีความรู้สึก
วา่เขาท างานไดส้ าเร็จ ควรมีการศึกษาจุดดอ้ย ขอ้บกพร่อง จุดแขง็ของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ             
ไม่วา่จะเป็นเร่ืองบุคลิกลกัษณะ พฤติกรรม หรือแมแ้ต่วธีิการท างานของตนเอง ส่ิงไหนท่ีมีดีอยูแ่ลว้ 
ตอ้งหมัน่ต่อยอด พฒันาใหดี้ยิง่ข้ึน ส่ิงไหนท่ีเป็นจุดอ่อน จุดบกพร่อง ปรับปรุง ศึกษาหาความรู้         
ต่อเติมใหดี้กวา่เดิม วยัท างานจะตอ้งเป็นนกัส ารวจหรือมีหวัใจเป็นนกัพฒันาอยูเ่สมอในทุกดา้น        
ทุกองคก์รหรือบริษทัในปัจจุบนัตอ้งการพนกังานท่ีมีความหลากหลายในทกัษะการท างาน (Multi-
skills) เพื่อเขา้มาพฒันาปรับปรุงองคก์รใหดี้ข้ึน เน่ืองจากพนกังานท่ีมีความสามารถหลายอยา่ง          
ยอ่มไม่ปฏิเสธหรือหลีกเล่ียงการท างานท่ีมอบหมายให ้เพราะเป็นบุคคลท่ีสามารถพฒันาตนเอง 
เพื่อนร่วมงานอยา่งต่อเน่ือง บุคคลเหล่าน้ีจะไม่ปฏิเสธการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท าตนเป็นเหมือนแกว้น ้า 
ท่ีไม่เต็ม รับฟังความคิดเห็น ปรับปรุง เปล่ียนแปลงตวัเองในทางท่ีดี พลงัแห่งความส าเร็จในการท างาน 
คือ การอดทนต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในสถานท่ีท างาน ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
พฤติกรรมอนัไม่พึงประสงคข์องหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงาน หลายคนทนไม่ไดก้บัการไดรั้บ        
การพูดจาดูถูก สบประมาท ลาออกจากท่ีท างานทนัที โดยหารู้ไม่วา่ส่ิงนั้นอาจจะเป็นยาพิษท่ีท าร้าย
ตนเอง ท าใหคุ้ณไม่สามารถไดง้านใหม่ เพราะประวติัการท างานของคุณเสีย ไม่สามารถเผชิญ          
กบัสถานการณ์ตึงเครียดหรือสถานการณ์อนัเลวร้ายในท่ีท างานได ้จงมีความอดทนและอดกลั้นเขา้ไว ้
แลว้คุณจะสามารถเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ ได ้เช่น 

 1.1  สามารถปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายและทนัเวลา 
 1.2  ไดใ้ชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง 
 สรุปไดว้า่ความส าเร็จในการท างาน คือ การท่ีสามารถปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย

และทนัเวลา และการไดใ้ชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง 
2.  การไดรั้บการยอมรับหรือการไดรั้บการยอมรับยกยอ่งในผลงาน (Recognition)            

การท างานแลว้ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทัว่ ๆ ไปในสังคม         
ใหค้วามส าคญั ยกยอ่ง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยนิดีในผลงานและความสามารถเม่ือท างานบรรลุผล
จะเป็นส่ิงท่ีสร้างความประทบัใจ การท่ีจะท าตนให้เป็นท่ียอมรับนบัถือนั้น มนัเป็นเร่ืองของวธีิปฏิบติั
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ตนและทศันคติท่ีคุณมีต่อผูอ่ื้น ดงันั้น ไม่วา่คุณจะเป็นใคร วยัไหน ประกอบอาชีพอะไร คุณก็มีสิทธ์ิ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นเช่นกนั รักตวัเอง คุณรักในความเป็นตวัตนของคุณทั้งหมด               
ตอ้งรักษาค าพูด ความซ่ือสัตยน์บัเป็นส่ิงแรกท่ีเราทุกคนควรมีท่ีน่าเคารพนบัถือ ตอ้งซ่ือสัตย ์           
ต่อค าพูดของตนเองและปฏิบติัตามส่ิงท่ีไดใ้หส้ัญญา มีความเคารพผูอ่ื้น การเคารพนบัถือ                 
เป็นความสัมพนัธ์ 2 ทาง ถา้คุณตอ้งการใหค้นอ่ืนเคารพ คุณตอ้งเคารพคนอ่ืนก่อน ตอ้งเปิดใจ           
รับค าติชม การไดรั้บความเคารพนบัถือ ไม่ไดห้มายความวา่ คุณจะไม่ถูกวพิากษว์จิารณ์เลย              
แต่ในความเป็นจริงมนัเป็นเร่ืองกลบักนั เพราะยิง่มีคนรู้จกัคุณมากเท่าไหร่ คุณยิง่ถูกวจิารณ์มากข้ึน
เท่านั้น ดงันั้น คุณจึงไม่ควรปฏิเสธเสียงติชม แต่ควรเปิดใจรับฟังอยา่งอ่อนนอ้มถ่อมตน                    
มีความเป็นตวัของตวัเอง เม่ือคุณต่อสู้ในส่ิงท่ีมีศรัทธาเช่ือมัน่ นัน่คือคุณเป็นตวัของตวัเอง                  
และจะยิง่ดีกวา่ ถา้คุณแสดงตวัตนท่ีแทจ้ริงออกมา แทนท่ีจะลอกเลียนแบบคนอ่ืน เพราะคนท่ีดูเป็น
ธรรมชาติมกัไดรั้บการยกยอ่งช่ืนชมจากผูอ่ื้น ไม่ควรพูดถึงคนอ่ืนในแง่ร้าย ไม่วา่จะเป็นในท่ีท างาน
หรือในงานสังคม การพูดถึงบุคคลอ่ืนในทางไม่ดี เป็นส่ิงท่ีไม่ควรท าอยา่งยิง่ คาถาท่ีคุณตอ้งท่องจ า
ข้ึนใจ คือ ตอ้งมีความจริงใจและโปร่งใสในการส่ือสารกบัคนอ่ืน ท าทุกเร่ืองใหดี้ท่ีสุดไม่วา่จะเป็น
การท างานหรือกิจกรรมใด ๆ และท าตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี “ท าดีกวา่พูด” ประโยคน้ีเป็นเร่ืองจริง 
และคุณไดป้ระพฤติตนให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีกบัคนอ่ืน ๆ หรือเปล่า คุณพยายามปฏิบติัตนใหดี้ท่ีสุด
ใช่หรือไม่ เพราะคุณจะไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นก็ต่อเม่ือคุณท าตามท่ีพูด และบุคคลท่ีไดรั้บ             
ความช่ืนชมมากท่ีสุดก็คือคนท่ีเป็นแรงบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นประพฤติปฏิบติัจนประสบความส าเร็จ 
เช่น 

 2.1  ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
 2.2  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้่านท าเสมอ 
 สรุปไดว้า่การไดรั้บการยอมรับ คือ การท่ีผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับ        

ของเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้่านท าเสมอ ท าใหรู้้สึกพึงพอใจ       
ในการปฏิบติังาน 

3.  งานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ (The work itself) ตวังานท่ีน่าสนใจและทา้ทาย
ความสามารถของบุคลากร บุคลากรรู้สึกวา่งานท่ีท าน่าสนใจ น่าท า เป็นงานส าคญัท่ีมีคุณค่า               
เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด งานประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ พฒันาพนกังานใหมี้ความรู้ 
ทกัษะ ประสบการณ์ และทศันคติท่ีดีข้ึน สามารถท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ียากข้ึนและมีความรับผดิชอบ    
ท่ีสูงข้ึนได ้โดยใชว้ธีิการต่าง ๆ เช่น ฝึกอบรม ฝึกปฏิบติัการ ศึกษาดูงาน การสอนงาน (Job instruction) 
การสอนแนะ (Coaching) การใหค้  าปรึกษา (Counselling) การมอบหมายหนา้ท่ีใหท้  าเป็นคร้ังคราว 
(Job assignment) การใหรั้กษาการแทน (Acting) การโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงานเพื่อใหโ้อกาส
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ศึกษางานท่ีแปลกใหม่ หรือการไดมี้โอกาสศึกษาหาความรู้และประสบการณ์จากหน่วยงานอ่ืน         
(Job rotation) เป็นตน้ ออกแบบ พฒันา และวางแผน ดา้น Performance management ท่ีสอดคลอ้ง
กบัลกัษณะและทิศทางขององคก์ร และสามารถน าแผนงานไปปฏิบติัใชจ้ริงทั้งองคก์ร ตลอดจน
ติดตามและประเมินผลความคืบหนา้ของงานเพื่อจดัท ารายงานและขอ้เสนอแนะเสนอผูบ้ริหาร         
และผูเ้ก่ียวขอ้ง พร้อมทั้งประมวลผล วเิคราะห์ขอ้มูล เพื่อสะทอ้นภาพการบริหาร ดา้น Performance 
management ขององคก์ร รวมถึงการวางแผนการให้รางวลัพนกังาน ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน 
ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีพนกังานและองคก์รปรารถนาทั้งในระยะสั้น ระยะปานกลาง และระยะยาว 
ฝึกอบรมแนะแนวทางการพฒันาส าหรับพนกังานนั้น ๆ เช่น 

 3.1  งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายความสามารถ 
 3.2  งานท่ีท าอยูต่รงตามความรู้ ความสามารถ และความถนดั 
 สรุปไดว้า่งานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ คือ งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทาย

ความสามารถ และงานท่ีท าอยูต่รงตามความรู้ ความสามารถ และความถนดัของท่าน ท าใหเ้กิด
แรงจูงใจในการท างาน 

4.  ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) การไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ 
มอบหมายงานให้รับผดิชอบอยา่งอิสระ เป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหบุ้คลากรตั้งใจท างาน
ใหม้ากยิง่ข้ึน ตามทฤษฎีความรับผดิชอบในงาน ลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความเอาใจใส่      
จดจ่อตั้งใจ มุ่งมัน่ต่อหนา้ท่ีการงาน การศึกษาเล่าเรียน และการเป็นอยูข่องตนเองและผูอ้ยูใ่นความดูแล 
ตลอดจนสังคมอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมายในเวลาท่ีก าหนด 
ยอมรับผลการกระท าทั้งผลดีและผลเสียท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน                   
เป็นความผกูพนัในการท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดแ้ละความส าเร็จน้ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 3 
ประการ คือ พนัธะผกูพนั หนา้ท่ีการงาน และวตัถุประสงค์ แบ่งประเภทความรับผิดชอบไวด้งัน้ี 
ตอ้งมีความรับผดิชอบต่อตนเอง หมายถึง การรับรู้ฐานนะและบทบาทของตนท่ีเป็นส่วนหน่ึง           
ของสังคม จะตอ้งด ารงตนให้อยูใ่นฐานนะท่ีช่วยเหลือตวัเองได ้รู้จกัวา่ส่ิงใดถูก ส่ิงใดผดิ                   
ยอมรับผลการกระท าของตนเองทั้งท่ีเป็นผลดีและผลเสีย เพราะฉะนั้น บุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ       
ในตนเองยอ่มจะไตร่ตรองดูใหร้อบคอบก่อนวา่ ส่ิงท่ีตนเองท าลงไปนั้นจะมีผลดีผลเสียหรือไม่          
และจะเลือกปฏิบติัแต่ส่ิงท่ีจะก่อใหเ้กิดผลดีเท่านั้น และมีความรับผดิชอบต่อสังคม หมายถึง 
ภาระหนา้ท่ีของบุคคลท่ีจะตอ้งเก่ียวขอ้งและมีส่วนร่วมต่อสวสัดิภาพของสังคมท่ีตนเองด ารงอยู ่      
ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัหลายส่ิงหลายอยา่ง ตั้งแต่สังคมขนาดเล็ก ๆ จนถึงสังคมขนาดใหญ่           
การกระท าของบุคคลใดบุคคลหน่ึงยอ่มมีผลกระทบต่อสังคมไม่มากก็นอ้ย บุคคลทุกคนจึงตอ้ง         
มีภาระหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีจะตอ้งปฏิบติัต่อสังคม เช่น 

http://th.jobsdb.com/th/en/Resources/EmployerArticle/working-prize.htm?ID=4877
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 4.1  มีความอิสระในการตดัสินใจในหนา้ท่ีงานท่ีตนรับผดิชอบ 
 4.2  สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
 สรุปไดว้า่ความรับผดิชอบในงาน คือ การท่ีบุคลากรมีความอิสระในการตดัสินใจ         

ในหนา้ท่ีงานท่ีตนรับผดิชอบ และการท่ีบุคลากรสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ              
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

5.  การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง (Advancement) บุคลากรรู้สึกวา่เขามีความกา้วหนา้          
ในงานท่ีท า “เล่ือนต าแหน่ง” นั้น หมายถึงอะไร ค าน้ีความหมายโดยหลกัการแลว้ก็คือ การท่ีพนกังาน
คนหน่ึงไดรั้บต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนหรือระดบังานท่ีสูงข้ึน เน่ืองจากแสดงศกัยภาพในการรับผิดชอบ
งานท่ีมากข้ึน ยากข้ึน และมีขอบเขตงานท่ีใหญ่ข้ึน อายงุานเป็นเกณฑแ์รกท่ีถูกพิจารณา เพราะองคก์ร
ท่ีใชเ้ร่ืองของอายงุานเป็นเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งนั้น พนกังานมกัจะยงัคงท างานเหมือนเดิม        
ไม่วา่จะถูกเล่ือนไปเป็นต าแหน่งอะไรก็ตาม ศกัยภาพในการท างานท่ีจะตอ้งรับผดิชอบงานท่ีสูงข้ึน
นัน่เองครับ เพราะคนท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งนั้นจะตอ้งมีความพร้อมท่ีจะรับเอาความรับผิดชอบ
ท่ีหนกัข้ึน ยากข้ึน และมากข้ึนไปดว้ย เพราะถา้พนกังานไม่มีความพร้อมเพียงพอ ถา้ทั้ง 3 ปัจจยั
พร้อมสรรพแลว้ แสดงวา่ พนกังานคนนั้นพร้อมท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งแลว้ ทั้งน้ีจะไดไ้ม่เป็น
การท าร้ายพนกังานและองคก์รเองก็จะไดผ้ลงานท่ีมีมูลค่าเพิ่มจากพนกังานท่ีไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
อีกดว้ย อีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีหลายองคก์รเอามาใชเ้ป็นเกณฑใ์นการพิจารณาการเล่ือนต าแหน่ง              
ปัจจยันั้นก็คือ การสอบ เร่ืองของการสอบเพื่อเล่ือนระดบัหรือเล่ือนต าแหน่ง เพราะการสอบไม่ได้
บอกผลงานท่ีผา่นมา การสอบไม่ไดบ้อกถึงศกัยภาพพนกังาน การสอบบอกไดแ้ค่เพียงวา่พนกังาน    
มีความรู้หรือไม่ บางคนแค่ท่องจ ามาสอบก็ผา่นแลว้ เช่น 

 5.1  ไดรั้บพิจารณาเล่ือนขั้นในการท างานอยา่งยติุธรรม 
 5.2  ไดรั้บการข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม 
 สรุปไดว้า่การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง คือ การท่ีบุคลากรไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น

ในการท างาน และไดรั้บการข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม 
6.  ค่าจา้งเงินเดือน (Salary) หากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานท่ีท า 

พนกังานเก่าหรือพนกังานใหม่ไดเ้งินไม่แตกต่างกนั จะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจได ้                       
ค่าจา้งเป็นเงินท่ีจ่ายใหลู้กจา้งโดยคิดตามผลงานท่ีท าได ้หรือตามจ านวนชัว่โมง หรือจ านวนวนั        
ท่ีท  างาน เช่น การจ่ายรายสัปดาห์ หรือรายปักษ ์ลูกจา้งจะไดรั้บเงินค่าจา้งมากหรือนอ้ยตามจ านวน
งานท่ีท า ส่วนเงินเดือนเป็นเงินท่ีจ่ายใหเ้ป็นรายเดือน หรืออาจจ่ายใหเ้ป็นรายปีก็ได ้โดยไม่สัมพนัธ์
กบัผลงานหรือจ านวนชัว่โมงท่ีท างาน การจ่ายเงินเดือนจึงแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างของสถานภาพ
ของผูป้ฏิบติังาน ผูไ้ดรั้บค่าตอบแทนเป็นเดือน มกัจะไดแ้ก่ ผูท้  างานส านกังาน ฝ่ายบริหาร นกัวชิาชีพ 
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ผูท่ี้ไดรั้บค่าตอบแทนเป็นเงินเดือน หากเกิดการเจบ็ป่วยหรือมีกิจธุระส่วนตวัก็ไม่มีการหกัเงิน           
อนัเน่ืองมาจากการหยดุท างานเพราะเหตุเจบ็ป่วยหรือมีกิจธุระ แต่ถา้ผูท้  างานโดยรับค่าจา้ง               
หยดุงานเพราะมีกิจธุระส่วนตวัจะไม่ไดรั้บค่าจา้งในวนัท่ีหยดุ แต่ส่ิงท่ีเหมือนกนัอยา่งหน่ึง คือ          
ทั้งผูท่ี้ไดรั้บเงินเดือนและค่าจา้งจะไดรั้บค่าท างานล่วงเวลา (Overtime pay) หากเขาท างานเกินกวา่
เวลาปกติในแต่ละวนัหรือแต่ละสัปดาห์ การท่ีองคก์รจะก าหนดอตัราค่าตอบแทนถูกตอ้งเหมาะสม
หรือไม่นั้น ไม่ไดอ้ยูท่ี่การตดัสินใจขององคก์ร แต่จะตอ้งเปรียบเทียบกบัระดบัค่าตอบแทนของงาน
อยา่งเดียวกนัในตลาดแรงงาน องคก์รไม่อาจก าหนดข้ึนมาอยา่งอิสระได ้ถา้องคก์รไดก้ าหนดอตัรา
ค่าจา้งต ่ากวา่ท่ีอ่ืน อตัรานั้นก็จะอยูไ่ดเ้พียงชัว่คราวเท่านั้น อุปสงคอุ์ปทานของแรงงานจะเป็นปัจจยั
ท่ีก าหนดอตัราค่าแรงงาน ถา้แรงงานประเภทหน่ึงหายาก แต่ตลาดมีความตอ้งการมาก นายจา้งก็จะ
ข้ึนราคาค่าจา้งใหก้บัแรงงานประเภทนั้น เพื่อใหไ้ดค้นเขา้มาท างาน อตัราค่าจา้งของแรงงานนั้น        
ก็จะขยบัสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม แรงงานท่ีหาง่ายและมีปริมาณมาก นายจา้งก็จะจา้งในอตัราค่าจา้ง
ระดบัต ่า กฎของอุปสงคอุ์ปทานของแรงงาน จึงเป็นกลไกท่ีก าหนดอตัราค่าจา้งโดยทัว่ไปของแรงงาน
ประเภทต่าง ๆ เช่น 

 6.1  ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และต าแหน่งงาน 
 6.2  ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบนั 
 สรุปไดว้า่ค่าจา้งเงินเดือน คือ เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ 

ความสามารถและต าแหน่งงานท่ีท าอยู ่และเพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบนัของตนและครอบครัว 
7.  ความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน (The possibility of growth) การใหโ้อกาส        

ในการเพิ่มพูนความรู้ความช านาญในการท างานเพื่อความกา้วหนา้และเจริญเติบโตก็เป็นการจูงใจ
ใหพ้นกังานท างานให้เจริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน องคก์รต่างใหค้วามส าคญัเพราะเช่ือกนัวา่จะท าใหพ้นกังาน
รู้สึกถึงความกา้วหนา้ในการท างานใหก้บัองคก์รและมีแรงจูงใจท่ีอยากจะท างานกบัองคก์รไปนาน ๆ 
เพราะรู้สึกถึงผลลพัธ์ท่ีจะไดใ้นอนาคตจากการท างานร่วมกบัองคก์รนั้น ๆ สร้าง/ เพิ่มแรงจูงใจ         
ในการท างานของบุคลากรใหส้ั่งสมประสบการณ์และผลงานใหมี้คุณภาพและมีศกัยภาพท่ีเพียงพอ
และเหมาะสมในการท่ีจะด ารงต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนไป องคก์รมีหลกัเกณฑมี์การวางแผน          
ท่ีเป็นระบบในการเล่ือนขั้นและต าแหน่งงานท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม เป็นการจดัเตรียมและพฒันา
ผูมี้ศกัยภาพใหพ้ร้อมทดแทนในต าแหน่งท่ีมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานขององคก์ร ท าการวเิคราะห์
ลกัษณะและการปฏิบติังานวา่ตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ ความช านาญ และความรับผดิชอบอยา่งไร
จึงจะท างานในต าแหน่งนั้นใหส้ าเร็จ การก าหนดต าแหน่งงานเป้าหมายท่ีจะออกแบบ (ซ่ึงไม่ใช่        
ทุกต าแหน่ง แต่เอาเฉพาะต าแหน่งท่ีส าคญั ๆ เช่น ต าแหน่งท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหลกัหรือในสายอาชีพ) 
มีจ านวนระดบัในการเติบโตท่ีชดัเจน แลว้ท าการก าหนดต าแหน่งในเส้นทางกา้วหนา้สู่ต าแหน่ง
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เป้าหมาย ท าการเขียนแผนภาพการด ารงต าแหน่งของเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ                  
ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละผลงานในแต่ละระดบัของต าแหน่งท่ีชดัเจน มีการจดัท าแผนการพฒันา
รายบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ มีการประเมินศกัยภาพตามสมรรถนะ
ท่ีไดก้ าหนดไว ้เช่น 

 7.1  การสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
 7.2  การสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 
 สรุปไดว้า่ความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน คือ การท่ีบุคลากรในองคก์รไดรั้บ

การสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน และไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา 
เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร สร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในตวัเองมากข้ึน 

8.  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinates) การติดต่อ
สังสรรค ์การแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้อกเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
เป็นอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานในองคก์รผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจ าเป็น
ตอ้งการการส่ือสารเพื่อร่วมกนัด าเนินงานใหบ้รรลุภารกิจขององคก์ร โดยผูบ้งัคบับญัชาจะท าหนา้ท่ี
อ านวยการให้นโยบายและขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมแก่พนกังาน และในทางตรงกนัขา้ม 
ก็ตอ้งรับฟังข่าวสารขอ้มูล ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของพนกังาน เพื่อใหส้ามารถประสานงาน
ในการท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีในการวนิิจฉยัตดัสินใจก็เป็นหนา้ท่ีท่ีส าคญั
ประการหน่ึงของผูบ้งัคบับญัชาและเป็นศิลปะอนัหน่ึงในการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูบ้ริหารควรตอ้งรับผิดชอบต่อการตดัสินใจและการวนิิจฉยัสั่งการท่ีเกิดข้ึน ภาระหนา้ท่ีท่ีส าคญั       
อีกอยา่งหน่ึงก็คือ การสั่งการ โดยในการสั่งการนั้นสามารถท าไดใ้นหลายรูปแบบ เช่น การสั่งงาน
ดว้ยวาจาและการสั่งงานเป็นลายลกัษณ์อกัษร ซ่ึงตอ้งเลือกใชใ้หเ้หมาะสม และยงัสามารถสั่ง            
โดยใชก้ารบงัคบัหรือออกค าสั่ง การสั่งงานแบบขอร้อง การสั่งงานแบบแนะน า การสั่งงาน                
แบบอาสาสมคัร ซ่ึงก็ข้ึนอยูก่บัวา่ตวัผูบ้ริหารจะเลือกใชก้ารสั่งงานแบบใด เช่น 

 8.1  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ 
 8.2  คอยช่วยแกปั้ญหา ใหค้  าแนะน าเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเจอปัญหาในการท างาน 
 สรุปไดว้า่ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง เคารพ 

และใหเ้กียรติท่าน และท่านคอยช่วยแกปั้ญหา ใหค้  าแนะน าเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเจอปัญหา              
ในการท างานอยูเ่สมอ 

9.  สถานภาพในการท างาน (Status) องคก์รควรจดัใหมี้ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน                
หรือการยกระดบัสถานะของพนกังานตามต าแหน่งโครงสร้างองคก์าร จดัไดว้า่เป็นงานทางการบริหาร
อนัหน่ึงท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร และมนัก็เป็นส่ิงส าคญัในการสร้างอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน           
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และกลุ่มคนภายในองคก์าร ซ่ึงอิทธิพลท่ีสร้างข้ึนนั้น ส่วนใหญ่เกิดจากวตัถุประสงคใ์นการควบคุม 
(Control) โดยการถูกควบคุมนั้นมาจากลกัษณะของงานท่ีไดอ้อกแบบไวภ้ายในโครงสร้างองคก์าร 
ทั้งน้ี เป็นเพราะพนกังานทุกคนในองคก์ารไม่สามารถไปท างานประจ าวนั เพื่อท าในส่ิงท่ีอยากจะท า
ตามอ าเภอใจได ้แต่จะตอ้งถูกควบคุมใหป้ฏิบติัตามความตอ้งการขององคก์ารหรือตามเหตุผล           
ท่ีองคก์ารจ่ายค่าตอบแทนให ้ดงันั้น งานและค าบรรยายลกัษณะงาน จึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุด
ในการควบคุมพฤติกรรมคนภายในองคก์าร โดยทัว่ไปนั้น องคก์ารทุกองคก์ารจะมีการจดักลุ่ม          
ของงานเขา้ดว้ยกนัเป็นหน่วยงาน และยทุธศาสตร์ในการจดักลุ่มงานน้ีเองท่ีท าให้เกิดโครงสร้าง       
และลกัษณะองคก์ารท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงมกัจะมีการแสดงการจดักลุ่มนั้น ๆ ไวด้ว้ย ผงัองคก์าร 
(Organization chart) ตราบท่ีทุกคนในองคก์ารรู้วา่จะตอ้งท าอะไรกบัใครภายในองคก์ารและภายใน
โครงสร้างองคก์ารนั้นเองก็จะประกอบไปดว้ยกิจกรรมหลากหลายท่ีมีการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งงาน
หรือกลุ่มงาน เราอาจจะกล่าวไดว้า่ กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนภายในโครงสร้างองคก์ารทั้งหลายนั้นซ ้ าซากจ าเจ 
ท าใหเ้กิดกระบวนการท างาน (Process) ท่ีสามารถรับรู้และก าหนดไดอ้ยา่งชดัเจน เช่น เรามาท างาน
ตั้งแต่ 9 โมงเชา้ มาท่ีโตะ๊ท างานตวัเดิม ท างานอยา่งเดิมเหมือนเดิมทุก ๆ วนั สนทนากบักลุ่มคน       
กลุ่มเดิม ไดรั้บขอ้มูลจากแห่งเดิม เป็นตน้ แต่ในทางกลบักนั หากปราศจากการท างานเช่นน้ีแลว้ 
องคก์ารก็จะไม่ไดง้านตามท่ีตอ้งการ และไม่มีความเป็นองคก์ารเช่นกนั เช่น 

 9.1  ความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยูข่ณะน้ี 
 9.2  งานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม 
 สรุปไดว้า่สถานภาพในการท างาน คือ ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยู ่       

และงานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม 
10.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-superior) การติดต่อสังสรรค์

กบัผูบ้งัคบับญัชาโดยทางกายหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั คนเราจะอยูแ่ละท างาน
โดยล าพงัตนเองไม่ได ้จะตอ้งเก่ียวกนักบับุคคลหลายฝ่ายทั้งทางตรงและทางออ้ม และเพื่อให้เกิดผลดี
ทั้งฝ่ายผูใ้หแ้ละผูรั้บ จึงควรจะตอ้งศึกษาหาความรู้จากวธีิการโดยเฉพาะเพื่อการเขา้ถึงจิตใจ               
ของผูเ้ก่ียวขอ้งดว้ยวธีิการดงัต่อไปน้ี ท างานดีดว้ยความขยนัหมัน่เพียร หลีกเล่ียงการประจบสอพลอ 
อยา่ก่อศตัรูกบัเพื่อนร่วมงานทุกระดบั เรียนรู้นิสัยการท างานของผูบ้งัคบับญัชา ไม่รบกวนในเร่ือง
เล็ก ๆ นอ้ย ๆ อยา่งไม่เหมาะสม ละเวน้ปัญหาดา้นการเงินและชูส้าว เขา้หาผูบ้งัคบับญัชาบา้ง            
อนัควรแก่โอกาสอยา่งเหมาะสม อยา่พยายามนินทาทั้งทางตรงและทางออ้ม สรรเสริญยกยอ่ง           
ทั้งทางตรงและทางออ้ม อยา่พยายามโกรธ เกลียด ผูบ้งัคบับญัชา เม่ือไม่เห็นดว้ยกบัความคิดเห็น
ของตนเอง หลีกเล่ียงค าวา่ “ไดค้รับ” หรือ “ไม่ไดค้รับ” ควรใชค้  าวา่ “แต่วา่” จงส านึกในบุญคุณ        
ของผูบ้งัคบับญัชา อยา่พยายามบ่นหรือกล่าวถึงความยากล าบากในการปฏิบติังาน เป็นหูเป็นตา          
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แทนผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานร่วม อดทน หนกัแน่น ต่อการพลาดโอกาสท่ีตนเองพึงไดรั้บ 
หมัน่ประเมินคุณค่าของตนเอง เพื่อหาขอ้บกพร่องในส่ิงต่าง ๆ ส าหรับการแกไ้ขให้ตรงจุด เช่น 

 10.1  สามารถท างานร่วมกนัไดมี้ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
 10.2  เม่ือพบปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือ          

เป็นอยา่งดี 
 สรุปไดว้า่ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือการท่ีท่านสามารถท างานร่วมกนัได ้       

มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา และเม่ือท่านพบปัญหาในการท างาน
ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 

11.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations-peers) หากพฤติกรรม          
ของบุคคลต่าง ๆ ในองคก์รเป็นไปในดา้นลบ เกิดการแข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตวัรอด          
ทบัถมเพื่อนร่วมงาน เอารัดเอาเปรียบ ไม่มีความเป็นมิตรภาพ ท าใหค้บัขอ้งใจ เป็นผลให ้                  
เกิดความเบ่ือหน่ายองคก์าร หากในทางตรงกนัขา้ม ในดา้นบวก มนุษยส์ัมพนัธ์เป็นเร่ืองราวท่ีวา่ดว้ย
พฤติกรรมของบุคคลท่ีมาเก่ียวขอ้งกนัในการท างานในองคก์รหรือหน่วยงาน เพื่อใหก้ารท างาน
ด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน ความส าคญัของมนุษยส์ัมพนัธ์ในการท างานก็คือ สร้างความราบร่ืน          
ในการท างานร่วมกนั สร้างความเขา้ใจอนัดีและความสามคัคี ก่อใหเ้กิดความรักใคร่และความส าเร็จ
ในการท างานร่วมกนั เป็นปัจจยัท่ีช่วยเพิ่มผลผลิตและเป็นเคร่ืองมือช่วยในการแกปั้ญหาและขจดั
ความขดัแยง้ หลกัของมนุษยส์ัมพนัธ์ คือ การตอบสนองความตอ้งการของมนุษย ์โดยใชห้ลกัปฏิบติั
ท่ีวา่ เม่ือเราตอ้งการส่ิงใด ผูอ่ื้นก็มีความตอ้งการส่ิงนั้นเช่นกนั ส่วนในดา้นจิตใจก็ใหย้ดึหลกัท่ีวา่       
เอาใจเขามาใส่ใจเรา โดยมนุษยส์ัมพนัธ์นั้นเก่ียวขอ้งศาสตร์สาขาต่าง ๆ เช่น วทิยาศาสตร์การแพทย ์
จิตวทิยา จิตวเิคราะห์ และความแตกต่างระหวา่งบุคคล การสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
การสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลในองคก์ร มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ การสร้างความเช่ือมัน่
ใหก้บัเพื่อนร่วมงาน การเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวัเองให้เขา้ไดก้บัเพื่อนร่วมงาน เช่น 

 11.1  เพื่อนร่วมงานมีน ้าใจ ช่วยเหลือซ่ึงและกนัตลอดเวลา 
 11.2  การท างานมีการติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 สรุปไดว้า่ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ การท่ีเพื่อนร่วมงานมีน ้าใจ                      

ช่วยเหลือซ่ึงและกนัตลอดเวลา และในการท างานมีการติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานได ้        
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 12.  การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน (Supervision) ในทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ ปัจจยัน้ีองคก์ร
ควรจดัใหมี้แต่พอควร หวัหนา้งานตอ้งไม่บกพร่องในหนา้ท่ี หวัหนา้ตอ้งสามารถแนะน าขอ้มูล
ทางดา้นเทคนิคในการท างานใหพ้นกังานผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาได ้จึงจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน
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ของบุคลากร ซ่ึงหวัหนา้งานหลายคนมีสภาวะตรงน้ีนอ้ย ท าใหส่้งผลต่อความส าเร็จในการขบัเคล่ือน
องคก์ร หวัหนา้งานจะตอ้งมองภาพของงานทั้งระบบภายในหน่วยงานท่ีเรารับผดิชอบ ภารกิจหลกั   
ท่ีส าคญัของหวัหนา้งานก็คือ การวางแผน ซ่ึงเป็นการก าหนดเป้าหมายและวธีิการบรรลุเป้าหมาย      
ใหช้ดัเจน รวมถึงการจดัสรรทรัพยากรและมอบหมายให้คนเขา้มารับผดิชอบในการปฏิบติัตามแผน
ใหส้ าเร็จ การวางแผน หวัหนา้งานจะตอ้งก าหนดใหช้ดัเจนวา่ในทีมของเราจะใหใ้คร ท าอะไร          
แค่ไหน ใครรายงานใคร ใครส่งต่องานใหใ้คร ซ่ึงตรงน้ีเรียกวา่เป็นการจดัโครงสร้างองคก์ร              
ซ่ึงการจดัโครงสร้างน้ีจะตอ้งใหมี้ความชดัเจนทั้งในแง่ขอบเขตงาน อ านาจหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ 
รวมตลอดถึงการมอบหมายคนท่ีเหมาะสมเขา้ไปท างานตามโครงสร้างท่ีก าหนดไว ้แต่หลกัการท่ีส าคญั 
คือ เวลาออกแบบโครงสร้างตอ้งพิจารณาจากภารกิจและกระบวนการท างานเป็นหลกั ไม่ใช่มอง      
คนท่ีมีอยูเ่ป็นหลกั หวัใจอีกอยา่งหน่ึงของการบริหาร คือ ความสามารถในการจูงใจ เพราะคนเรา      
ต่อใหเ้ก่งมีความสามารถแค่ไหน ดงันั้น หวัหนา้งานก็จะตอ้งทราบถึงธรรมชาติเร่ืองแรงจูงใจ            
ของคนและรู้จกัเลือกใชส่ิ้งจูงใจท่ีเหมาะสมกบัสมาชิกทีม ซ่ึงจะมีความหลากหลายแตกต่างกนัออกไป 
ส่ิงส าคญั คือ เม่ือเกิดปัญหาข้ึนหวัหนา้งานจะตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นผูช้ี้แนะ ร่วมคิดแกไ้ข เพื่อใหง้าน
ด าเนินต่อไปได ้เช่น 

 12.1  หวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานและการปกครอง 
 12.2  หวัหนา้งานมีการโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชาในองคก์รเป็นไปตามล าดบัชั้น

และชดัเจน 
 สรุปไดว้า่การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน คือ การท่ีหวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถ

ในการบริหารงานและการปกครอง และหวัหนา้งานมีการโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชา            
ในองคก์รเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน 

13.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างานสภาพการท างาน (Working conditions) 
องคก์รจะตอ้งจดัหาสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เก่ียวกบัการท างานบรรยากาศส านกังานท่ีตั้งในการท างาน
การเดินทางมาท างานของพนกังานใหมี้ความสะดวกและไม่ก่อให้เกิดปัญหามาก ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวั
ผูท้  างานในองคก์าร เป็นส่ิงสะทอ้นถึงความรู้สึกของคนท่ีมีต่องานและผูร่้วมงาน ถา้ทุกคน                
มีความรู้สึกท่ีดีต่องาน ทุ่มเทก าลงัใจ ก าลงัความคิด และก าลงักายท างานร่วมกนั และช่วยกนัแกไ้ข
ปัญหาในการท างาน การท างานก็จะมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน แต่ในทางตรงขา้ม สภาพแวดลอ้ม           
ในการท างานอาจเป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดภาวะกดดนัและส่งผลใหเ้กิดความเหน่ือยลา้                      
ศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างาน และสรุปความหมายสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง          
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูล่อ้มรอบคนท างานในขณะท่ีท างาน อาจเป็นคน เช่น หวัหนา้ผูค้วบคุมงาน                  
หรือเพื่อนร่วมงาน เป็นส่ิงของ เช่น เคร่ืองจกัร เคร่ืองกล เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นสารเคมี 
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เป็นพลงังาน เช่น อากาศท่ีหายใจ แสงสวา่ง เสียง ความร้อน และเป็นเหตุปัจจยัทางจิตวิทยาสังคม 
เช่น ชัว่โมงการท างาน เช่น 

 13.1  สถานท่ีท างานตั้งอยูใ่นท าเลท่ีเหมาะสม 
 13.2  สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
 สรุปไดว้า่สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างานสภาพการท างาน คือ การท่ีสถานท่ี

ท างานตั้งอยูใ่นท าเลท่ีเหมาะสม และสถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ท าใหส้ามารถท างานได้
อยา่งมีความสุข 

14.  นโยบายองคก์รและการบริหาร (Company policies and administration) เป็นปัจจยั     
ท่ีองคก์รไม่มีไม่ไดแ้ละเป็นปัจจยัท่ีไม่มีประสิทธิผลต่อการท างานของพนกังาน นโยบายขององคก์ร
ท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของตวัพนกังาน การไม่ด ารงรักษาและใหค้วามมัน่คงกบับุคลากร 
การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ การท างานท่ีซ ้ าซอ้นกนั ไม่เป็นเอกภาพก็ไม่ไดเ้ช่นกนั                        
หากแต่ในทางทฤษฎีน้ีก็เช่ือวา่การเพิ่มคุณภาพของปัจจยัน้ีมาก ๆ ก็ไม่ไดท้  าใหพ้นกังานมีแนวโนม้
ในความพึงพอใจมากข้ึน หรือมีแรงจูงใจในการท างานให้ดีข้ึน การก าหนดโครงสร้างขององคก์าร
อยา่งเป็นทางการ โดยการจดัแบ่งออกเป็นหน่วยงานยอ่ยต่าง ๆ ก าหนดอ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของแต่ละหน่วยงานไวใ้หช้ดัเจน รวมทั้งความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานยอ่ยเหล่านั้น ทั้งน้ี เพื่อให้
เอ้ือต่อการด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์รเป็นท่ีรวม         
ของคนและเป็นท่ีรวมของงานต่าง ๆ เพื่อใหพ้นกังานขององคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี                
และเตม็สามารถ จึงจ าเป็นตอ้งจดัแบ่งหนา้ท่ีการงานกนัท าและมอบอ านาจให้รับผิดชอบ                   
ตามความสามารถและความถนดั ถา้เป็นองคก์ารขนาดใหญ่และมีคนมาก ตลอดจนงานท่ีตอ้งท า       
มีมากก็จะตอ้งจดัหมวดหมู่ของงานท่ีเป็นอยา่งเดียวกนัหรือมีลกัษณะใกลเ้คียงกนัมารวมเขา้ดว้ยกนั 
เรียกวา่ ฝ่ายหรือแผนกงาน แลว้จดัใหค้นท่ีมีความสามารถในงานนั้น ๆ มาปฏิบติังานรวมกนั            
ในแผนกนั้น และตั้งหวัหนา้ข้ึนรับผิดชอบควบคุม ดงันั้น จะเห็นจะเห็นวา่การจดัองคก์ารมีความจ าเป็น
และก่อใหเ้กิดประโยชน์หลายดา้น เช่น 

 14.1  นโยบายขององคก์รมีความชดัเจน ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากร 
 14.2  องคก์รมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบของแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจนเหมาะสม 
 สรุปไดว้า่นโยบายองคก์รและการบริหาร คือ การท่ีหน่วยงานมีนโยบายชดัเจน 

ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากร และมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง
อยา่งชดัเจนเหมาะสม 

15.  ความเป็นส่วนตวั (Personal life) หมายถึง สิทธิในความเป็นส่วนตวัหรือสิทธิส่วนบุคคล 
หมายถึง สิทธิของบุคคลท่ีประกอบไปดว้ยสิทธิของบุคคลในครอบครัว เกียรติยศ ช่ือเสียง                
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หรือความเป็นอยูส่่วนตวั ในเร่ืองดงักล่าวน่าจะจดัอยูใ่นเร่ืองของความเป็นอยูส่่วนตวั ซ่ึงหมายความวา่ 
สถานะท่ีบุคคลจะรอดพน้จากการสังเกต การรู้เห็น การสืบความลบั การรบกวนต่าง ๆ                       
และความมีสันโดษ ไม่ติดต่อสัมพนัธ์กบัสังคม โดยทั้งน้ีขอบเขตท่ีบุคคลควรไดรั้บการคุม้ครอง        
และการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลก็คือ การด ารงชีวติอยา่งเป็นอิสระ มีการพฒันาบุคลิกลกัษณะ
ตามท่ีตอ้งการ สิทธิท่ีจะแสวงหาความสุขในชีวติตามวถีิทางท่ีอาจเป็นไปได ้และเป็นความพอใจ
ตราบเท่าท่ีไม่ขดัต่อกฎหมาย ไม่ขดัต่อความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอนัดีของประชาชน               
และไม่เป็นการล่วงละเมิดสิทธิเสรีภาพของผูอ่ื้น สิทธิในความเป็นส่วนตวัหรือสิทธิส่วนบุคคลน้ี
นบัวนัจะยิง่ถูกละเมิดสิทธิน้ีมากข้ึน ไม่วา่จะเป็นจากฝ่ายรัฐเองหรือเอกชนก็ตาม ซ่ึงมีตวัอยา่ง          
ของการกระท าอนัเป็นการละเมิดสิทธิความเป็นส่วนตวั อาทิเช่น การเขา้ไปดูขอ้ความในจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์และการบนัทึกขอ้มูลในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ รวมทั้งการบนัทึก-แลกเปล่ียนขอ้มูล         
ท่ีบุคคลเขา้ไปใชบ้ริการเวบ็ไซตแ์ละกลุ่มข่าวสาร การใชเ้ทคโนโลยใีนการติดตามความเคล่ือนไหว
หรือพฤติกรรมของบุคคล เช่น บริษทัใชค้อมพิวเตอร์ในการตรวจจบัหรือเฝ้าดูการปฏิบติังาน/           
การใชบ้ริการของพนกังาน ถึงแมว้า่จะเป็นการติดตามการท างานเพื่อการพฒันาคุณภาพการใชบ้ริการ 
แต่กิจกรรมหลายอยา่งของพนกังานก็ถูกเฝ้าดูดว้ย พนกังานสูญเสียความเป็นส่วนตวั ซ่ึงการกระท า
เช่นน้ีถือเป็นการผดิจริยธรรม เช่น 

 15.1  สถานท่ีท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัว 
 15.2  บุคลากรรู้สึกมีความเป็นส่วนตวัเม่ือปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร 
 สรุปไดว้า่ความเป็นส่วนตวั คือ การท่ีสถานท่ีท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัว             

ของบุคลากรและการท่ีบุคลากรรู้สึกไม่มีความเป็นส่วนตวัเม่ือปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร ไม่ถูกกา้วก่าย
ความเป็นส่วนตวัของตนเอง 

16.  ความมัน่คงในงาน (Job security) ในทางทฤษฎีแลว้ ปัจจยัเก่ียวกบัเร่ืองความมัน่คง 
คือ ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คง
ขององคก์าร ส าหรับมนุษยท์  างานแลว้ เงินยงัคงเป็นหน่ึงในแรงจูงใจส าคญั ตราบเท่าท่ีเป็นจ านวนเงิน
ท่ีพอดี ซ่ึงค าวา่ “พอดี” ในท่ีน้ีหมายถึง มากพอท่ีจะไม่ท าใหเ้กิดเป็นความกงัวล หากแต่ยงัมีอีก         
3 ประเด็นท่ีเป็นแรงจูงใจของพวกเขา นัน่คือ 1) ความอยากพฒันาตนเองให้ดีข้ึน เก่งข้ึน 2) ความอิสระ
ในการท างาน เป็นนายตนเอง คิดริเร่ิมดว้ยตวัเอง และ 3) การไดท้  าในส่ิงท่ีมีความหมาย มีคุณค่า       
ไม่รู้สึกวา่งานท่ีท าไร้ประโยชน์ ส่วนปัจจยัท่ีท าใหม้นุษยท์  างานมีความสุขก็คือ การท างานในองคก์ร
ท่ีมัน่คง ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี การไดรั้บ
โอกาสในการพฒันาตนเอง การมีความกา้วหนา้ในการท างาน การมีสวสัดิการและมีสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีดี การมีปริมาณงานท่ีเหมาะสม และการไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า ความส าเร็จ

http://rirs3.royin.go.th/new-search/word-search-all-x.asp
http://rirs3.royin.go.th/new-search/word-search-all-x.asp
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อยูท่ี่การตอบสนองและดูแลพนกังานให้ดีท่ีสุด หากจะสรุปแบบฟันธงอยา่งน้ีก็ดูเหมือนจะง่ายเกินไป 
เพราะในความเป็นจริงจะมีสักก่ีองคก์รท่ีสามารถตอบสนองไดอ้ยา่งท่ีพนกังานคาดหวงั การสรรหา
บุคลากรเก่ง ๆ เขา้มาสู่องคก์ร แต่ไม่สามารถรักษาคนเหล่านั้นไวไ้ด ้ส่วนใหญ่เรามกัเขา้ใจวา่            
การดึงดูดและรักษาคนใหอ้ยูท่  างานกบัองคก์รนั้นข้ึนอยูก่บัเงินหรือค่าตอบแทนท่ีน่าพึงพอใจ           
แต่หากถามวา่เงินคือตวัแปรส าคญัเพียงอยา่งเดียวหรือไม่ ค  าตอบ คือ “ไม่ใช่” เพราะการจากไป        
ของพนกังานมาจากหลายสาเหตุ การคน้หาค าตอบท่ีแทจ้ริง พบวา่ พนกังานลาออกจากองคก์ร
เพราะเหตุใด ตอ้งอาศยัระยะเวลาการตรวจสอบอยา่งใกลชิ้ด มากกวา่ 80% ของพนกังานท่ีลาออก       
ไปแลว้นั้น คน้พบวา่สาเหตุหลกัของการลาออกนั้นมกัมาจากปัญหาท่ีเกิดจากหวัหนา้งาน เช่น 

 16.1  องคก์รมีการจดัระบบสวสัดิการส าหรับบุคลากรท่ีดี 
 16.2  งานท่ีปฏิบติัขณะน้ีมีความปลอดภยัและมัน่คง 
 สรุปไดว้า่ความมัน่คงในงาน คือ ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คงในองคก์ร

เก่ียวกบัการจดัระบบสวสัดิการส าหรับบุคลากร และความรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัขณะน้ีมีความปลอดภยั
และมัน่คงส าหรับชีวติของบุคลากร 

 จากการศึกษาตามทฤษฎีแรงจูงใจท่ีไดก้ล่าวไวแ้ลว้ขา้งตน้ ผูว้จิยัเลือกใชท้ฤษฎีแรงจูงใจ
ของ Herzberg et al. (1959) มาเป็นกรอบในการจดัท าเคร่ืองมือส าหรับการศึกษาวจิยัเร่ืองแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด โดยมีค าจ ากดัความ            
ของทฤษฎีตามท่ีไดอ้ธิบายไวข้า้งตน้ 
 

ข้อมูลทัว่ไปของส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 
การจัดตั้งกรม 
ภาษีสรรพสามิต เป็นภาษีท่ีจดัเก็บจากสินคา้และบริการ ซ่ึงมีเหตุผลสมควรท่ีจะตอ้ง

รับภาระภาษีสูงกวา่ปกติ เช่น บริโภคแลว้อาจก่อใหเ้กิดผลเสียต่อสุขภาพและศีลธรรมอนัดี               
มีลกัษณะฟุ่มเฟือย และสินคา้และบริการท่ีไดรั้บผลประโยชน์เป็นพิเศษจากกิจการของรัฐ เป็นตน้ 
(กระทรวงการคลงั, 2559) 

การจัดเกบ็ภาษีสรรพสามิต ในประเทศไทยสันนิษฐานวา่มีการจดัเก็บตั้งแต่สมยักรุงสุโขทยั
เป็นราชธานี แต่ไม่มีหลกัฐาน มาปรากฏหลกัฐานในสมยักรุงศรีอยธุยาตอนตน้ สมยัพระเจา้
ปราสาททอง (พ.ศ. 2178) โดยกฎหมายลกัษณะพระธรรมนูญไดก้ าหนดวา่ไดเ้ก็บอากรจากสุรา         
แต่อตัราเท่าใดและวธีิการจดัเก็บอยา่งไร ไม่ไดร้ะบุไว ้แต่ปรากฏหลกัฐานชดัเจนในสมยัสมเด็จ        
พระนารายณ์มหาราช ส าหรับภาษีสรรพสามิตของไทยอาจกล่าวไดว้า่มีตน้ก าเนิดมาจากสินคา้          
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สองประเภท คือ ฝ่ิน และสุรา ซ่ึงมีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบการจดัเก็บภาษีดงักล่าวแยกจากกนั คือ 
กรมฝ่ินและกรมสุรา 

ใน พ.ศ. 2474 กรมสุราไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูค้วบคุมและจดัเก็บภาษี ไมขี้ดไฟท่ีท าข้ึน
ในราชอาณาจกัรดว้ยอีกอยา่งหน่ึง และต่อไปอาจจะมีกิจการอยา่งอ่ืนเพิ่มข้ึนอีกก็ได ้นาม “กรมสุรา” 
ไม่เหมาะสมกบัหนา้ท่ีราชการท่ีปฏิบติัอยู ่จึงไดมี้ประกาศพระบรมราชโองการ ลงวนัท่ี 17 กุมภาพนัธ์ 
พ.ศ. 2474 เปล่ียนนาม “กรมสุรา” เป็น “กรมสรรพสามิตต”์ และในวนัรุ่งข้ึน คือ ในวนัท่ี 18 กุมภาพนัธ์ 
พ.ศ. 2474 ไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ แต่งตั้งหม่อมเจา้จิตรโภคทว ีเกษมศรี ด ารงต าแหน่ง
อธิบดีกรมสรรพสามิตต์เป็นคนแรก 

ในปี พ.ศ. 2476 ไดมี้พระราชกฤษฎีกาจดัวางระเบียบกรมในกระทรวงการคลงั                 
ใหแ้ยกงานสรรพสามิตตแ์ละงานฝ่ินออกจากกรมสรรพากรแลว้ตั้งเป็น “กรมสรรพสามิตตแ์ละฝ่ิน” 
และในปีเดียวกนันั้นไดมี้พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2476 ใหแ้กน้าม           
“กรมสรรพสามิตตแ์ละฝ่ิน” เป็น “กรมสรรพสามิต” 

วสัิยทัศน์ 
ผูน้  าการจดัเก็บภาษีเพื่อสังคม ส่ิงแวดลอ้ม และพลงังาน 
พนัธกจิ 
1.  บูรณาการจดัเก็บภาษีอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อเสถียรภาพทางการคลงั 
2.  พฒันานวตักรรมการตรวจสอบ ป้องกนั และปราบปราม 
3.  ส่งเสริมนโยบายภาษีเพื่อสังคม ส่ิงแวดลอ้มและพลงังานรองรับการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 
4.  พฒันาการใหบ้ริการแบบเบด็เสร็จและทนัสมยั 
5.  พฒันาองคก์รใหท้นัสมยั โปร่งใส และเป็นธรรม 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 
1.  สร้างเสถียรภาพการจดัเก็บภาษีแบบบูรณาการ 
2.  สนบัสนุนการใชน้วตักรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการตรวจสอบ ป้องกนั และปราบปราม 
3.  ขบัเคล่ือนนโยบายภาษีเพื่อสังคม ส่ิงแวดลอ้ม และพลงังาน รองรับการพฒันาอยา่งย ัง่ยืน 
4.  พฒันาการใหบ้ริการแบบเบด็เสร็จตามมาตรฐานสากล 
5.  พฒันาองคก์รใหท้นัสมยั โปร่งใส และเป็นธรรม 
ค่านิยมกรมสรรพสามิต ความหมายค่านิยมกรมสรรพสามิต 
S = Standardization (ความมีมาตรฐาน) 
T = Transparency (ความโปร่งใส) 
A = Accountability (จิตส านึกความรับผดิชอบ) 
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R = Rapid & Simplicity (ความรวดเร็วและเรียบง่าย) 
S = Satisfaction (ความพึงพอใจ) 

 
ประวตัิตรากรม 

 

 
 
ภาพท่ี 2  ตรากรมสรรพสามิต 
 
              รูปนกวายภุกัด์ิ ภายใตอุ้ณาโลมเปล่งรัศมี อกัษรตอนล่างวา่ “สรรพสามิตต”์ ริมขอบล่างมี
ลวดลายกนกลอ้มรอบนกวายุภกัษ ์ซ่ึงมีปรากฏในประกาศส านกันายกรัฐมนตรี เร่ือง ก าหนดภาพ
เคร่ืองหมายราชการตามพระราชบญัญติัเคร่ืองหมายราชการ พุทธศกัราช 2482 ต่อมาในปี
พุทธศกัราช 2493 ไดเ้ปล่ียนช่ือ “กรมสรรพสามิตต”์ เป็น “กรมสรรพสามิต” แต่มิไดมี้การ
เปล่ียนแปลง ค าวา่ “สรรพสามิตต”์ ในดวงตราประจ ากรมแต่อยา่งใด 
การจัดเกบ็ภาษี ในปัจจุบนักรมสรรพสามิตจดัเก็บภาษีจากสินคา้และบริการ ดงัน้ี คือ 

1.  สุรา 
2.  หินอ่อนและหินแกรนิตท่ีแปรรูปแลว้* 
3.  ไพ ่
4.  น ้ามนัและผลิตภณัฑน์ ้ามนั 
5.  สารท าลายชั้นบรรยากาศโอโซน 
6.  เคร่ืองไฟฟ้า 
7.  แกว้และเคร่ืองแกว้ 
8.  รถยนต ์
9.  สลากกินแบ่ง* 
10.  พรมและส่ิงปูพื้นอ่ืน 
11.  ยาสูบ 
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12.  แบตเตอร่ี 
13.  เคร่ืองด่ืม 
14.  สนามแข่งมา้ 
15.  สนามกอลฟ์ 
16.  กิจการโทรคมนาคม 
17.  ไนทค์ลบัและดิสโกเ้ธค 
18.  สถานอาบน ้าหรืออบตวัและนวด 
19.  ผลิตภณัฑเ์คร่ืองหอมและเคร่ืองส าอางค ์
*ไดรั้บการยกเวน้ภาษี 
ส านักงานสรรพสามิตพืน้ทีต่ราด มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด เป็นหน่วยราชการสังกดักรมสรรพสามิต มีหนา้ท่ี          

และความรับผดิชอบในการจดัเก็บภาษีและด าเนินการป้องกนัและปราบปรามจบักุมผูก้ระท าผดิ
กฎหมายสรรพสามิต โดยอาศยัอ านาจตามกฎหมายดงัต่อไปน้ี 

1.  พระราชบญัญติัสุรา พ.ศ. 2493 ใชบ้ริหารจดัเก็บภาษีสินคา้สุรา 
2.  พระราชบญัญติัยาสูบ พ.ศ. 2509 ใชบ้ริหารจดัเก็บภาษีสินคา้ยาสูบ 
3.  พระราชบญัญติัไพ ่พ.ศ. 2486 ใชบ้ริหารจดัเก็บภาษีสินคา้ไพ ่
4.  พระราชบญัญติัภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2527 ใชบ้ริหารจดัเก็บภาษีสินคา้และบริการ 

ตามท่ีบญัญติัในพระราชบญัญติั พิกดัอตัราภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2527 
5.  พระราชบญัญติัพิกดัอตัราภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2527 เป็นบทบญัญติัท่ีก าหนด

ประเภทสินคา้และบริการ และอตัราภาษีท่ีใชใ้นการจดัเก็บภาษีสรรพสามิตตามพระราชบญัญติั        
ภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2527 ไดแ้ก่ สินคา้น ้ามนัและผลิตภณัฑน์ ้ามนั เคร่ืองด่ืม เคร่ืองไฟฟ้า               
แกว้ และเคร่ืองแกว้ รถยนต ์เรือ ผลิตภณัฑเ์คร่ืองหอมและเคร่ืองส าอาง พรมและส่ิงทอปูพื้นอ่ืน ๆ   
รถจกัรยานยนต ์หินอ่อนและหินแกรนิตท่ีแปรรูปแลว้ แบตเตอร่ี ภาษีสารท าลายชั้นบรรยากาศโอโซน 
ภาษีกิจการโทรคมนาคม รวมทั้งสถานบริการอาบน ้าหรืออบตวัและนวด ไนตค์ลบัและดิสโกเ้ธค 
สนามแข่งมา้และสนามกอลฟ์ 

6.  พระราชบญัญติัจดัสรรเงินภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2527 ใชจ้ดัเก็บภาษีสรรพสามิต
เพิ่มข้ึนจากผูมี้หนา้ท่ีเสียภาษีสรรพสามิตตามกฎหมายวา่ดว้ยภาษีสรรพสามิต เพื่อส่งมอบใหแ้ก่
กระทรวงมหาดไทยน าไปจดัสรรใหก้บัทอ้งถ่ินต่าง ๆ 

7.  พระราชบญัญติัจดัสรรเงินภาษีสุรา พ.ศ. 2527 ใชจ้ดัเก็บภาษีสุราเพิ่มข้ึนจากผูมี้หนา้ท่ี
เสียภาษีตามกฎหมายวา่ดว้ยสุรา เพื่อส่งมอบใหก้ระทรวงมหาดไทยน าไปจดัสรรใหก้บัทอ้งถ่ินต่าง ๆ 
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ฝ่ายอ านวยการ มีหน้าที่รับผิดชอบ 
1.  ปฏิบติังานในการบริหารงานทัว่ไปของส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีและพื้นท่ีสาขา       

ในดา้นงานธุรการ งานสารบรรณ งานพิมพ ์งานบนัทึกขอ้มูลต่าง ๆ งานบริหารงานบุคคล                 
และงานพสัดุครุภณัฑท่ี์อยูใ่นความรับผดิชอบและท่ีกรมไดม้อบอ านาจใหป้ฏิบติัในกรณีต่าง ๆ 

2.  การจดัเตรียมการประชุม การประสานงาน การติดต่อกบัส านกังานสรรพสามิต            
ภาคหน่วยงาน และบุคคลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.  การด าเนินการเก่ียวกบัการเงิน การบญัชี การจดัท างบประมาณของส านกังานสรรพสามิต
พื้นท่ีและพื้นท่ีสาขาท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ และท่ีกรมไดรั้บมอบอ านาจใหป้ฏิบติัในกรณีต่าง ๆ 

4.  การตรวจตดัปีเงินผลประโยชน์ 
5.  ปฏิบติังานเก่ียวกบัการรวบรวม ตรวจสอบรายงาน สถิติ ปริมาณงานต่าง ๆ เพื่อจดัท า

ขอ้เสนอแนะ สนบัสนุน เร่งรัด ติดตาม การปฏิบติังานของส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีและส านกังาน
สรรพสามิตพื้นท่ีสาขา 

6.  การประเมินผลงานต่าง ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
7.  การวางแผนประชาสัมพนัธ์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัแผนการประชาสัมพนัธ์ของภาค 

พร้อมทั้งการติดตามแผนเพื่อใหป้ระชาชนผูเ้สียภาษีมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัภาษีท่ีกรมจดัเก็บ 
8.  การด าเนินการเก่ียวกบัการใหเ้จา้หนา้ท่ีปฏิบติัราชการนอกเวลาท าการปกติ 
9.  ปฏิบติังานอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ฝ่ายบริหารการจัดเกบ็ภาษี มีหน้าทีค่วามรับผดิชอบ 
1.  ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัเก็บภาษีสรรพสามิตทุกประเภท ภาษี อบจ. และท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหจ้ดัเก็บ 
2.  การประเมินภาษี เบ้ียปรับ เงินเพิ่ม การยกเวน้ และการขอคืนภาษี 
3.  ประสานงานดา้นขอ้มูลกบัภาค เพื่อประโยชน์ต่องานดา้นตรวจสอบภาษีของภาค 
4.  ควบคุม ตรวจสอบ และตรวจปฏิบติัการโรงอุตสาหกรรม/ โรงงานท่ีอยูใ่นความควบคุม 
5.  ก ากบั ดูแล ใหค้  าปรึกษา แนะน า และใหค้วามสนบัสนุนงานดา้นการจดัเก็บภาษี          

แก่ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา 
6.  การจดัท ารายงาน งบเดือน และสถิติขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัเก็บภาษี 
7.  ด าเนินการเก่ียวกบัการพิจารณาการอนุญาตและการขออนุมติัในกรณีต่าง ๆ                 

ท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบและท่ีกรมไดม้อบอ านาจใหป้ฏิบติั การพิจารณาการออกใบอนุญาต              
พร้อมทั้งการจดัเก็บค่าธรรมเนียมใบอนุญาตต่าง ๆ และท่ีไดรั้บมอบหมายใหจ้ดัเก็บ 
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8.  พิจารณาตรวจสอบการขอจดทะเบียนสรรพสามิต การจดัท าขอ้มูลสถิติและรายงาน     
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

9.  ควบคุมการเบิกจ่ายและจ าหน่ายแสตมป์สรรพสามิต 
10.  ก ากบั ดูแล และควบคุมการผลิตและจ าหน่ายใบยาสูบและยาสูบทุกประเภท             

ตามท่ีก าหนดในกฎหมายและระเบียบ 
11.  การส่งเสริมการจ าหน่ายสินคา้ในความควบคุม 
12.  ใหค้  าปรึกษาแนะน า ให้ความสนบัสนุนดา้นใบอนุญาตและทะเบียนสรรพสามิต       

แก่ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา 
13.  ปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ฝ่ายกฎหมาย มีหน้าทีค่วามรับผดิชอบ 
1.  ปฏิบติังานเก่ียวกบัการด าเนินการดา้นงานคดีในทางแพ่งตามกฎหมายภาษีสรรพสามิต 

การเปรียบเทียบปรับผูก้ระท าผิดกฎหมายภาษีสรรพสามิตท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบและท่ีกรมได ้      
มอบอ านาจใหป้ฏิบติัในกรณีต่าง ๆ 

2.  การตรวจสอบส านวนและติดตามผลการเปรียบเทียบคดี พร้อมทั้งการใหค้วามรู้          
ความเขา้ใจในงานคดี และเปรียบเทียบปรับแก่ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีสาขา 

3.  ปฏิบติังานเก่ียวกบัของกลางในคดีกระท าผดิกฎหมายสรรพสามิต ตั้งแต่การตรวจรับ 
การเก็บรักษา การท าลาย และการขายทอดตลาด 

4.  การจดัท ารายงานสถิติขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
5.  ปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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สภาพทัว่ไปจังหวดัตราด 
 

 
 
ภาพท่ี 3  แผนท่ีจงัหวดัตราด 
 

จังหวดัตราด “จงัหวดัตราด” เป็นจงัหวดัชายแดนสุดฝ่ังทะเลตะวนัออก มีรูปร่างลกัษณะ
คลา้ยหวัชา้ง อาณาเขตดา้นชายแดนติดกบัประเทศกมัพูชาทั้งทางบกและทางทะเล ยาว 330  กิโลเมตร 
โดยทางบกติดกบัทางจงัหวดัของประเทศกมัพูชา ไดแ้ก่ จงัหวดัพระตะบอง จงัหวดัโพธิสัต              
และจงัหวดัเกาะกง ซ่ึงมีแนวชายแดนธรรมชาติติดทิวเขาบรรทดั เป็นเส้นแบ่งเขตแดนตลอดแนว
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ยาว 165 กิโลเมตร และมีแนวอาณาเขตทางทะเลยาว 165.5 กิโลเมตร มีพื้นท่ีขนาดเล็กเป็นอนัดบั 4    
ของภาคตะวนัออก และเป็นอนัดบัท่ี 56 ของประเทศ อยูห่่างจากกรุงเทพมหานครตามเส้นทางสายใหม่ 
บางนา-บา้นบึง-แกลง-ตราด เป็นระยะทาง 315 กิโลเมตร 

ลกัษณะภูมิประเทศ 
ลกัษณะภูมิประเทศแบ่งออกเป็น 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ อาณาบริเวณท่ีเป็นแผน่ดิน ภูเขา พื้น

น ้า และทะเล ดงัน้ี 
1.  บริเวณผนืดินราบลุ่มแม่น ้ า ไดแ้ก่ บริเวณท่ีราบตอนกลางและตะวนัออก เหมาะส าหรับ

ปลูกผลไม ้ปาลม์น ้ามนั ท านาขา้ว และการปศุสัตว ์
2.  ท่ีราบบริเวณภูเขา ไดแ้ก่ บริเวณท่ีราบตอนบนและตอนกลาง บริเวณน้ีมีพื้นท่ี

กวา้งขวางมาก เป็นพื้นท่ีท่ีเหมาะแก่การท าสวนผลไม ้ยางพารา และสับปะรด 
3.  บริเวณพื้นท่ีภูเขาสูง ไดแ้ก่ บริเวณทางตอนกลางของอ าเภอแหลมงอบ และเขตติดต่อ

อ าเภอเขาสมิง ส่วนมากมีสภาพเป็นพื้นท่ีป่าไม ้พื้นท่ีเกาะ 
4.  ท่ีราบต ่าชายฝ่ังทะเล และผนืทะเล บริเวณพื้นท่ีน้ีประกอบดว้ย หมู่เกาะนอ้ยใหญ่ต่าง ๆ 

52 เกาะ มีป่าชายเลนอยา่งหนาแน่น เป็นแหล่งเล้ียงสัตวน์ ้าและแหล่งท่องเท่ียวท่ีส าคญัของจงัหวดั 
สภาพอากาศและอุณหภูมิ 
จงัหวดัตราดมีอากาศไม่ร้อนจดัหรือหนาวจนเกินไป แต่มีฝนตกชุกมาก เพราะมีพื้นท่ี       

ติดทะเลและภูเขาโอบลอ้ม จึงท าใหรั้บอิทธิพลของลมมรสุม แบ่งออกเป็น 3 ฤดู ฤดูหนาว เป็นเพียง
ระยะเวลาสั้น ๆ ในช่วงเดือนพฤศจิกายน-กุมภาพนัธ์ อากาศไม่หนาวมากนกั อุณหภูมิเฉล่ียประมาณ 
20 องศาเซลเซียส ฤดูร้อน เป็นช่วงระหวา่งเดือนมีนาคม-เมษายน อุณหภูมิโดยเฉล่ียไม่เกิน 34 องศา
เซลเซียส ฤดูฝน เกิดจากอิทธิพลลมมรสุมตะวนัตกเฉียงใตพ้ดัผา่นทะเลอ่าวไทย ในช่วงเดือนพฤษภาคม
จนถึงตุลาคมของทุกปี ท าให้มีฝนตกชุกในเกือบทุกพื้นท่ี โดยเฉล่ียจะมีปริมาณน ้าฝน 4,000 มิลลิเมตร 
ต่อปี 

อาณาเขต 
ทิศเหนือ : ติดต่อกบั ราชอาณาจกัรกมัพูชาและจงัหวดัจนัทบุรี 
ทิศใต ้: ติดต่อกบั ราชอาณาจกัรกมัพูชา 
ทิศตะวนัออก : ติดต่อกบั ชายฝ่ังทะเลทางอ่าวไทย 
ทิศตะวนัตก : ติดต่อกบั จงัหวดัจนัทบุรี 
ระยะทาง 
ระยะทางจากจงัหวดัตราดไปยงัจงัหวดัใกลเ้คียง 
จงัหวดัจนัทบุรี 70 กม. 
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จงัหวดัระยอง 179 กม. 
จงัหวดัชลบุรี 234 กม. 
ระยะทางจากอ าเภอเมืองตราดไปยงัอ าเภอต่าง ๆ 
อ าเภอเขาสมิง 16 กม. 
อ าเภอแหลมงอบ 17 กม. 
อ าเภอเกาะชา้ง 27 กม. 
อ าเภอบ่อไร่ 59 กม. 
อ าเภอคลองใหญ่ 74 กม. 
อ าเภอเกาะกูด 82 กม. 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
นิพนธ์ พรหมจารี (2550, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                   

ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานของเทศบาลต าบล     
ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน      
และรายได ้ประชากรในการศึกษา จ านวน 256 ราย ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรองคก์รปกครอง          
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                 
อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงในสูงสุดเพียง 1 ดา้น คือ               
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 9 ดา้น 
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย คือ ความส าเร็จของงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล               
นโยบายและการบริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ                      
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และสุดทา้ย เงินเดือน                 
และผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย 
ท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ี 0.05 

สุภพ กนัธิมา (2550, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบล จงัหวดัเชียงใหม่ มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 1) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลท าให้
พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 2) เพื่อศึกษาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา อุปสรรค                 
และหาแนวทางท่ีเหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง
เหมาะสมกบัความเป็นจริง มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั โดยมีสมมติฐานวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยั
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ค ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลอยูใ่นระดบัมาก และพนกังานท่ีมีสถานะทาง
เศรษฐกิจและสังคม และหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยั    
ค  ้าจุนในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจ           
ดา้นความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะและขอบเขตของงาน 
ส่วนปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรอ่ืน การปกครองบงัคบับญัชา 
นโยบายและการบริหาร เงินเดือน ค่าตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงในงาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก          
ส่วนปัจจยัจูงใจอ่ืน คือ การพฒันาและความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุนอ่ืน คือ ค่าตอบแทนสวสัดิการ
และสิทธิประโยชน์ เช่น บ าเหน็จบ านาญ การประกนัชีวติและอุบติัเหตุในการปฏิบติังาน การบริการ
ดา้นการรักษาพยาบาล เงินโบนสั ดา้นสันทนาการและการกีฬา ท่ีอยูอ่าศยั การเดินทางและขนส่ง      
ในการปฏิบติังาน การจดัจ าหน่ายอาหารท่ีมีคุณภาพและราคายติุธรรม การจดัสถานท่ีพกัผอ่น           
และบริการหอ้งสมุด มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ในส่วนของสมมติฐาน 
พบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีฐานะทางเศรษฐกิจสังคมและหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั พบวา่               
ปัจจยัส่วนบุคลากรดา้นจ านวนบุตรของปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าความแตกต่างในระดบัท่ีมีในนยัส าคญั
ส่วนท่ีเหลือ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน สถานภาพ ท่ีพกัอาศยั การศึกษา ต าแหน่งปัจจุบนั          
อายรุาชการ การปฏิบติังานในหน่วยงาน รายไดอ่ื้นต่อเดือน ไม่มีความแตกต่าง และพบวา่               
ดา้นกลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัและดา้นการปฏิบติังานในหน่วยงานมีความแตกต่างกบัท่ีคาดหวงัไว ้     
ในระดบัท่ีมีนยัส าคญั 0.05 

ชูชาติ โชติเสน (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู              
ในอ าเภอคลองหาด สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอคลองหาด สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใน
อ าเภอคลองหาด สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 เม่ือจ าแนกตามเพศ ภูมิล าเนา
และขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

ออ้มอารีย ์ยีว่าศรี (2552, บทคดัยอ่) งานวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจ และเพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครอง
จงัหวดักาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่งการวิจยั คือ ขา้ราชการปกครอง จ านวน 136 คน ผลการวิจยัพบวา่              
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 3 อนัดบัแรก คือ                  
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การปกครองบงัคบับญัชา ความส าเร็จของงานและลกัษณะของงาน 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบั
การศึกษาและประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองจงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั        
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ประภาวริญน์ ประภาวนิวงศ ์(2552, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท  มีวตัถุประสงค ์       
เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท 
จ านวน 106 คน ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดั
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดั                     
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวดัชยันาท พบวา่ เพศมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อายมีุความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกกา้วหนา้ ดา้นการเงินและสวสัดิการ อายุราชการ                
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกมีความกา้วหนา้ ดา้นการ
ยอมรับและความมัน่คงปลอดภยั ดา้นการเงินและสวสัดิการ ต าแหน่งหนา้ท่ีการปฏิบติังาน                      
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความรู้สึกมีความส าเร็จ                     
ดา้นความรู้สึกมีความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับและความมัน่คงปลอดภยั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ           
ท่ี 0.05 ส่วนระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ      
ในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ทิพยภิ์มล ญาณกาย (2553, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                  
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
โดยภาพรวมและรายดา้นศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั 
อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามต าแหน่งงาน และอายกุารท างาน และศึกษาขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา จ านวน 64 คน ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่                  
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อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั และอยูใ่นระดบัปานกลาง       
2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความเจริญกา้วหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั            
2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
จ  าแนกตามต าแหน่งงาน และอายกุารท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานเทศบาล    
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนพนกังานจา้งตามภารกิจและพนกังานจา้งทัว่ไป     
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานจา้งตามภารกิจมีแรงจูงใจ                 
ในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานจา้งทัว่ไป บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานไม่เกิน 3 ปี และอายกุารท างาน
มากกวา่ 3 ปี-6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอายกุารท างาน 
6 ปี-10 ปี และมากกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีมากกวา่กลุ่มอ่ืน 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่   
บุคลากรควรไดป้ฏิบติังานตรงตามความสามารถ มีอิสระในการท างาน และไดรั้บความไวว้างใจ     
จากผูบ้งัคบับญัชามากยิง่ข้ึน จะส่งผลใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ผูบ้งัคบับญัชาควรยกยอ่งชมเชย
บุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น ควรใหค้วามส าคญักบังานแต่ละฝ่ายเท่า ๆ กนั ใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วม
ในการวางแผนพฒันาองคก์รและควรประเมินผลการปฏิบติัของพนกังานตามหลกัเกณฑว์า่ดว้ย
ความยติุธรรมและความโปร่งใส 

สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน      
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม มีวตัถุประสงค ์  
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ทัว่ไปของบุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน                     
ดา้นการปกครองบงับญัชา ดา้นนโยบายและการบริการ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ         
ดา้นการยอมรับนบัถือ และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นเงินเดือน               
และผลประโยชน์เก้ือกูล 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง 
อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่ง และประสบการณ์
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การท างาน ปรากฏผลดงัน้ี จ  าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ25-30 ปี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอาย ุ35-40 ปี และสูงกวา่ 40 ปี       
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ 
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ อนุปริญญา/ ปวส. และสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ ปวช./      
ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ าแนกตามรายได ้พบวา่ 
บุคลากรท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท 10,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจ      
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามต าแหน่ง พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ
ส่วนทอ้งถ่ิน และพนกังานจา้งตามภารกิจ และลูกจา้งชัว่คราว มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน              
อยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน    
ต ่ากวา่ 3 ปี และ 3-6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากร      
ท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-10 ปี และสูงกวา่ 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปัจจยัจูงใจ ส่วนใหญ่อยากใหผู้บ้ริหาร
ควรค านึงถึงหลกัระเบียบ กฎหมายในการบริหารงานบุคคล ปัจจยัค ้าจุนเก่ียวกบัแรงจูงใจ                
ในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่เห็นวา่การมีปัจจยัค ้าจุนเป็นส่ิงท่ีดีส าหรับพนกังาน แต่เน่ืองจากบุคลากร
ท างานกบันกัการเมืองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงขาดวสิัยทศัน์ในการบริหาร มุ่งมัน่แต่ผลประโยชน์ส่วนตน 
และในการบริหารงบประมาณก็เป็นอุปสรรคต่อการมีประโยชน์ค ้าจุนเหมือนกนั ซ่ึงบางคร้ังบุคลากร
ก็มีความรู้สึกวา่ไม่มัน่คงกบัอาชีพ แมเ้ร่ืองสวสัดิการค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น     
บางแห่งสภาพคล่องไม่มีหรือไม่พอจ่ายในบางปี 

ชลศิริ จนัทร (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพรานกระต่าย จงัหวดัก าแพงเพชร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ศึกษาความสัมพนัธ์ของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารส่วนต าบล และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารส่วนต าบล จ าแนกตามขอ้มูลของพนกังานองคก์ารบริหาร                    
ส่วนต าบล เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน จ านวนทั้งส้ิน 123 คน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ดา้นความรับผดิชอบมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นสภาพสถานท่ีท างาน และดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีท า ตามล าดบั ส าหรับดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร ดา้นความเจริญกา้วหนา้
และดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
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องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กนั โดยท่ีดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร    
กบัดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นลกัษณะของงานท่ีท ากบัดา้น          
ความรับผดิชอบ และดา้นลกัษณะของงานท่ีท ากบัดา้นความเจริญกา้วหนา้ ตามล าดบั ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จ าแนกตามเพศ ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างานไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือจ าแนกตามเพศ 
พบวา่ ดา้นลกัษณะงานท่ีท ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
พบวา่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีท าแตกต่างกนั โดยท่ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลกลุ่มท่ีส าเร็จ
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีกบักลุ่มท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจ ในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

พรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                 
ของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ      
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีท างานในเทศบาลนครอุบลราชธานี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน
และประเภทของกลุ่มงาน ประชากรในงานวจิยัเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลนครอุบลราชธานี 
ปี พ.ศ. 2553 จ านวน 835 ราย ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานีมีแรงจูงใจ           
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผดิชอบ              
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรเทศบาลนคร
อุบลราชธานีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีประเภท
ของกลุ่มงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และบุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุและต าแหน่ง ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยดา้นทุกดา้น      
ไม่แตกต่างกนั 

ยทุธศาสตร์ ขนัตรี (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                       
ของบุคลากรเทศบาลต าบลกู่สิงห์ อ าเภอเกษตรวสิัย จงัหวดัมหาสารคาม วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจและเพื่อเสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลกู่สิงห์ 
อ าเภอเกษตรวสิัย จงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มประชากรจ านวน 70 คน พบวา่ บุคลากร  มีแรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 13 ดา้น                          
และระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ ดา้นเงินเดือน และเม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน              
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ของบุคลากรเทศบาลต าบลกู่สิงห์ อ าเภอเกษตรวสิัย จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา 
สถานะของบุคลากรทั้งโดยรวมและรายดา้น พบวา่ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ              
ท่ีระดบั 0.05 

พนารัตน์ ส าชาลี (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์               
มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์ใน 7 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทน                  
ในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ                    
ดา้นความเสมอภาคในหน่วยงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์                  
กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 201 คน ผลการวจิยัพบวา่ 
ปัจจยัโดยภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตอ าเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่                    
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง                 
โดยเรียงล าดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงไปหาต ่า ดงัน้ี ดา้นความเสมอภาคในหน่วยงาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน                  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นผลตอบแทนในการปฏิบติังาน ตามล าดบั ความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารควรวางตวัเป็นกลางและใหค้วามเสมอภาค
กบัทุกคน รองลงมา คือ ผูบ้ริหารควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบติังาน และควรพิจารณา
ความดีความชอบในหน่วยงานใหเ้ป็นไปอยา่งเสมอภาค และเป็นธรรม ตามล าดบั 

โชติกา ระโส (2555, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใจการปฏิบติังานของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์โดยรวมและในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้                
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยั
ราชภฏันครสวรรค ์ในแต่ละดา้น จ าแนกตามตวัแปร เพศ ระดบัการศึกษา ลกัษณะการปฏิบติังาน 
และประสบการณ์ในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรมหาวทิยาลยั
ราชภฏันครสวรรค ์ซ่ึงก าลงัปฏิบติังานอยูใ่นปีการศึกษา 2545 จ านวน 685 คน เคร่ืองท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ  านวน 60 ขอ้ ซ่ึงค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.97 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ                   
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ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
และการทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่โดยวธีิของเชฟเฟ่ 

ผลการวจิยั พบวา่ 1) บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
ยกเวน้ ดา้นการยอมรับนบัถือท่ีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) บุคลากรเพศชายและเพศหญิง        
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 3) บุคลากรท่ีลกัษณะการปฏิบติังาน
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่               
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั          
อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 4) บุคลากรท่ีมีประสบการณ์
ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 

ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556, บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์   
กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง                        
ในกรุงเทพมหานคร การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานบริษทัขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ตวัแปร
อิสระท่ีใช ้คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายไดต่้อเดือน และสถานี
ปฏิบติังาน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน  ตวัแปรตามท่ีใชศึ้กษา คือ 
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง                            
ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทัขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง                     
ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 268 คน 

ผลการวจิยัพบวา่ 
1.  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ27-33 ปี มีสถานภาพโสด/ หมา้ย/ 

หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างานนอ้ยกวา่ 3 ปี มีรายได ้      
ต่อเดือน 20,001-40,000 บาท และสังกดัสถานีปฏิบติังานสุวรรณภูมิ ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ฯ 
พบวา่ ปัจจยัจูงใจโดยรวมและปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัดี และดา้นประสิทธิภาพในการท างาน              
ของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี 

2.  พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการท างาน รายไดต่้อเดือน และสถานีปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3.  ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญั        
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 



 47 

4.  ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญั      
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

ทศันา ขวนขวาย (2557, บทคดัยอ่) การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                     
ของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี 
จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์              
ในการปฏิบติังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามขอ้มูลจากขา้ราชการครู
โรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 44 คน แบ่งเป็น 2 ตอน คือ          
1) แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 2) แบบสอบถามความคิดเห็น
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี 
จงัหวดัจนัทบุรี ใน 16 ดา้น 

ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์              
กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นสถานะของอาชีพ               
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมาก   
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหารงาน                
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัมาก            
ดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัสุดทา้ย 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ขา้ราชการครูท่ีมีเพศและอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจแตกต่างกนั 
ส่วนขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาและประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั 

เบญญพร สุวรรณ์แจ่ม (2557, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                       
ของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอลานกระบือ จงัหวดัก าแพงเพชร การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอลานกระบือ                    
จงัหวดัก าแพงเพชร ใน 5 ดา้น ดา้นความส าเร็จในการท างาน, ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ,         
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั, ดา้นความรับผิดชอบและดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอลานกระบือ จงัหวดัก าแพงเพชร จ านวน 165 คน 



 48 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั มีค่า IOC.
อยูร่ะหวา่ง 0.67-1.00 และเม่ือน าไปหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
ครอนบาค เท่ากบั 0.944 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ คะแนนเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอลานกระบือ 
จงัหวดัก าแพงเพชร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.03, SD = 0.87)            
ดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการไดรั้บ             
การยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

อุษา เฟ่ืองประยรู (2558, บทคดัยอ่) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์                          
1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามความคิดเห็นของพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอ
ท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ใชต้วัอยา่งในการศึกษา จ านวน 253 คน 
โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.95 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test 
ค่า F-test และการเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe test) 
 
ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย/ ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย 
เพศ สุภพ กนัธิมา (2550) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ                        

ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล 
จงัหวดัเชียงใหม่ 

เพศไม่มีความแตกต่าง 

เพศ พรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554) แรงจูงใจ                            
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลนคร
อุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี 

บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั                          
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย/ ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย 
เพศ ชูชาติ โชติเสน (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจ                 

ในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอคลองหาด 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้              
เขต 1 

ผลการวจิยัพบวา่ เม่ือจ าแนก
ตามเพศแตกต่างกนั                         
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

อาย ุ สุภพ กนัธิมา (2550) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ                       
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล 
จงัหวดัเชียงใหม่ 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าความแตกต่าง
ในระดบัท่ีมีในนยัส าคญั                        
ส่วนท่ีเหลือ ไดแ้ก่ อาย ุ                         
ไม่มีความแตกต่าง 

อาย ุ พรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554) แรงจูงใจ                             
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลนคร
อุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี 

อายท่ีุต่างกนั มีแรงจูงใจ                       
ในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลนครอุบลราชธานี                
ไม่แตกต่างกนั 

อาย ุ ทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี 
จงัหวดัจนัทบุรี 

อายตุ่างกนั                                     
มีแรงจูงใจแตกต่างกนั 

ระดบั
การศึกษา 

นิพนธ์ พรหมจารี (2550) การศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                           
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่
พิสัย จงัหวดัหนองคาย 

ระดบัการศึกษาต่างกนั                       
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมและรายดา้น                         
ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ี 0.05 

ระดบั
การศึกษา 

ประภาวริญน์ ประภาวินวงศ ์(2552) การศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย              
ในเขตจงัหวดัชยันาท 

ผลการศึกษาพบวา่                        
ระดบัการศึกษาไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย/ ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย 
ระดบั

การศึกษา 
ยทุธศาสตร์ ขนัตรี (2554) แรงจูงใจ                          
ในการปฏิบติังานของบุคลากร                                  
เทศบาลต าบลกู่สิงห์ อ าเภอเกษตรวสิัย                        
จงัหวดัมหาสารคาม 

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีแรงจูงใจ                          
ในการปฏิบติังาน                           
ไม่แตกต่างกนั 

รายได ้ นิพนธ์ พรหมจารี (2550) การศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                     
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่
พิสัย จงัหวดัหนองคาย 

รายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานโดยรวม                   
และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั
ทางสถิติท่ี 0.05 

รายได ้ สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553) แรงจูงใจ                
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง                                  
จงัหวดัมหาสารคาม 

บุคลากรท่ีมีรายไดต่้างกนั        
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
โดยรวมและรายดา้น                      
ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ี 0.05 

รายได ้ สุภพ กนัธิมา (2550) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล จงัหวดั
เชียงใหม่ 

รายไดอ่ื้นต่อเดือน                                 
ไม่มีความแตกต่าง 

ประสบการณ์
ในการท างาน 

โชติกา ระโส (2555) แรงจูงใจใจการ
ปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏั
นครสวรรค ์

บุคลากรท่ีมีประสบการณ์                
ในการท างานต่างกนั                           
มีแรงจูงใจ โดยรวมและ                      
ในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 

ประสบการณ์
ในการท างาน 

ทิพยภิ์มล ญาณกาย (2553) แรงจูงใจ                                 
ในการปฏิบติังานของบุคลากร                                    
เทศบาลต าบลนาทนั อ าเภอค าม่วง                       
จงัหวดักาฬสินธ์ุ 

บุคลากรท่ีมีประสบการณ์                      
ในการท างานต่างกนั                       
มีแรงจูงใจโดยรวม                            
และรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
ทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย/ ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย 
ประสบการณ์
ในการท างาน 

นิพนธ์ พรหมจารี (2550) แรงจูงใจ                                
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย                             
จงัหวดัหนองคาย 

บุคลากรท่ีมีประสบการณ์
ต่างกนั มีแรงจูงใจ                            
ในการปฏิบติังานโดยรวม                      
และรายดา้นไม่แตกต่างกนั                 
ทางสถิติท่ี 0.05 

สถานภาพ
การสมรส 

ประภาวริญน์ ประภาวินวงศ ์(2552) แรงจูงใจ                         
ในการปฏิบติังานของบุคลากร                                  
สังกดักรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย           
ในเขตจงัหวดัชยันาท 

สถานภาพสมรส                         
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร 

สถานภาพ 
การสมรส 

สุภพ กนัธิมา (2550) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล จงัหวดั
เชียงใหม่ 

สถานภาพสมรส                              
ไม่มีความแตกต่าง 

สถานภาพ 
การสมรส 

ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) แรงจูงใจ                        
ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์                                 
กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
บริษทัขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง 
ในกรุงเทพมหานคร 

สถานภาพแตกต่างกนั                             
มีประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
จากตารางท่ี 2 ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้งานวจิยัอา้งอิงเพื่ออา้งอิงตวัแปรตน้ท่ีผูว้จิยัไดเ้ลือกมาใชม้า   

มีความน่าเช่ือถือในการน ามาก าหนดกรอบแบบสอบถาม เน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีเคยมีการน ามาใช้
ในงานวจิยัลกัษณะเดียวกนัแลว้ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเลือก ตวัแปร เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
ประสบการณ์ในการท างาน และสถานภาพการสมรส มาเป็นตวัแปรในการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจ         
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
การวจิยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด การศึกษาคร้ังน้ี 
ด าเนินการศึกษาคน้ควา้ตามความมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีวธีิการคน้ควา้ตามล าดบั ดงัน้ี 

1.  ประชากร 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5.  การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้
6.  เกณฑก์ารแปลผล 

 

ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีตราด จ านวน 42 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการ 18 คน, พนกังานราชการ 7 คน, ลูกจา้งประจ า     
1 คน และลูกจา้งชัว่คราว 16 คน (ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด, 2559) 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ โดยแบ่งเป็น 

2 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามปลายปิด 

ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์ในการท างาน และสถานภาพการสมรส 
จ านวน 6 ขอ้ 

ตอนท่ี 2  เชิงระดบั เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ เป็นแบบสอบถามปลายปิด 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 32 ขอ้ โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด ให ้4 คะแนน 
ระดบัแรงจูงใจมาก  ให ้3 คะแนน 
ระดบัแรงจูงใจนอ้ย  ให ้2 คะแนน 
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ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด ให ้1 คะแนน 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ืองแรงจูงใจ จากนั้นน ามาก าหนด

กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั ก าหนดนิยาม และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั

ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงค์
หรือไม่ จากนั้นน าไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้ง แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน า
ของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
ไดแ้ก่ 

 3.1  รองศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการศูนย์
การศึกษาจนัทบุรี วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 

 3.2  อาจารยพ์รเทพ นามกร ต าแหน่ง อาจารยว์ทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ                 
มหาวทิยาลยับูรพา 

 3.3  นางสาวอุทยัรัตน์ สุเนตร ต าแหน่ง เจา้พนกังานสรรพสามิตช านาญงาน 
4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอยา่ง ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 

จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือได ้                 
ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค้่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือได ้           
ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.95 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือไดส้ามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริง
ต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอนดงัน้ี 
1.  ขอหนงัสือส่งจากมหาวทิยาลยับูรพา 
2.  แจกแบบสอบถาม 
3.  จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบไปจ านวน 42 ชุด โดยมีแบบสอบถาม

ท่ีไดรั้บกลบัคืนมาและมีความสมบูรณ์ จ านวน 42 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์
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การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ 
การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี แบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 3 ตอน โดยใชว้ธีิการ

ประมวลผลค่าทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัเลือกใชส้ถิติ
ในการวเิคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูล และตอบวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1.  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
และประสบการณ์ในการท างาน สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency)               
และร้อยละ (Percentage) 

2.  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจ สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

3.  เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต
พื้นท่ีตราด สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลโดยใชค้  าสั่ง (Compare mean) 
ในการรวบรวมผลการวเิคราะห์ 
 

เกณฑ์การแปลผล 
ในการวจิยัคร้ังน้ีก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียโดยน าค่าคะแนนของผูต้อบ                 

ในแต่ละแบบสอบถามไปวเิคราะห์ขอ้มูล และก าหนดเกณฑค์่าเฉล่ียในการแปลผลแรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด การก าหนดค่าเฉล่ีย            
ใชสู้ตรการหาค่าอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
          จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
    =     4-1 
           4 
       =    0.75 
 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย มีดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 2.51-3.25 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.75 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
สรรพสามิตพื้นท่ีตราด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์             
ในการท างาน และสถานภาพการสมรส โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต
พื้นท่ีตราด จ านวน 42 คน ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์ในการท างาน และสถานภาพการสมรส 

ตอนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด  

ตอนท่ี 3  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
สรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์ในการท างาน 
และสถานภาพการสมรส 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 3  จ  านวนและค่าร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 25 59.52 
หญิง 17 40.48 

รวม 42 100.00 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ   
ต ่ากวา่ 30 ปี 1 2.38 
30 ปีข้ึนไป-40 ปี 22 52.38 
41 ปีข้ึนไป-50 ปี 12 28.57 
51 ปีข้ึนปี 7 16.67 

รวม 42 100.00 
ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่ ม.6/ ปวช. 9 21.43 
อนุปริญญา/ ปวท./ ปวส. 9 21.43 
ปริญญาตรี 19 45.24 
สูงกวา่ปริญญาตรี 5 11.09 

รวม 42 100.00 
รายได ้   

10,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท 29 69.05 
20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท 6 14.29 
30,001 บาทข้ึนไป-40,000 บาท 4 9.52 
40,001 บาทข้ึนไป 3 7.14 

รวม 42 100.00 
ประสบการณ์ในการท างาน   
ต ่ากวา่ 3 ปี 3 7.14 
3 ปีข้ึนไป-6 ปี 8 19.05 
7 ปีข้ึนไป-10 ปี 3 7.14 
10 ปีข้ึนไป 28 66.67 

รวม 42 100.00 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
สถานภาพการสมรส   
โสด 18 42.86 
สมรส 21 50.00 
หมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 3 7.14 

รวม 42 100.00 
 

จากตารางท่ี 3 จ  านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่            
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
ร้อยละ 59.52 และเพศหญิง ร้อยละ 40.48 ผูต้อบแบบสอบถามมีอาย ุ30 ปีข้ึนไป-40 ปี มากท่ีสุด        
คิดเป็นร้อยละ 52.38 รองลงมา คือ อาย ุ41 ปีข้ึนไป-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.57 อายุ 50 ปีข้ึนไป          
คิดเป็นร้อยละ 16.67 และอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.38 ตามล าดบั โดยผูต้อบแบบสอบถาม
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 45.24 มากท่ีสุด รองลงมา จบการศึกษาระดบัต ่ากวา่     
ม.6/ ปวช. กบัอนุปริญญา/ ปวท./ ปวส. คิดเป็นร้อยละ 21.43 และจบการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 11.90 ตามล าดบั ผูต้อบแบบสอบถามมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 บาทข้ึนไป-
20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 69.05 มากท่ีสุด รองลงมามีรายได2้0,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท           
คิดเป็นร้อยละ 14.29 รายได ้30,001 บาทข้ึนไป-40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 9.52 และสุดทา้ยมีรายได ้
40,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 7.14 ตามล าดบั ผูต้อบแบบสอบถามมีประสบการณ์ในการท างาน 
10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 66.67 มากท่ีสุด รองลงมามีประสบการณ์ในการท างาน 3 ปีข้ึนไป-6 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 19.05 และสุดทา้ยมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 3 ปี กบั7 ปีข้ึนไป-10 ปี            
คิดเป็นร้อยละ 7.14 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมา 
คือ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 42.86 และสุดทา้ย มีสถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่             
คิดเป็นร้อยละ 7.14 ตามล าดบั 
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากร                             
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 
 
ตารางท่ี 4  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน            

ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านสามารถปฏิบติังานส าเร็จ
ตามเป้าหมายและทนัเวลา 

8 
(19.05) 

34 
(80.95) 

- - 3.19 0.40 มาก 1 

2.  ท่านไดใ้ชค้วามสามารถ                    
ในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน
ให้ส าเร็จลุล่วง  

9 
(21.43) 

31 
(78.81) 

2 
(4.76) 

- 3.17 0.49 มาก 2 

ภาพรวม 3.18 0.36 มาก  

 
จากตารางท่ี 4 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ                

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.18,  = 0.36)         
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
สามารถปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายและทนัเวลา อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.19,  = 0.40)                
โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน        
ใหส้ าเร็จลุล่วง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.17,  = 0.49) 
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ตารางท่ี 5  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน            
ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ผลการปฏิบติังานของท่าน                  
เป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 

3 
(7.14) 

35 
(83.33) 

3 
(7.14) 

1 
(2.38) 

2.95 0.49 มาก 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน               
ท่ีส าคญัให้ท่านท าเสมอ 

4 
(9.52) 

36 
(85.71) 

2 
(4.76) 

- 3.05 0.38 มาก 1 

ภาพรวม 3.00 0.40 มาก  

 
จากตารางท่ี 5 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ                

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.00,  = 0.40)        
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้่านท าเสมอ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.05,  = 0.38)              
โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.95,  = 0.49) 

 
ตารางท่ี 6  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน             

ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ 
 

ด้านลกัษณะงานเป็นที่น่าสนใจ 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทาย
ความสามารถ 

11 
(26.19) 

25 
(59.52) 

6 
(14.29) 

- 3.12 0.63 มาก 1 

2.  งานท่ีท่านท าอยูต่รงตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนดั 

7 
(16.67) 

30 
(71.43) 

5 
(11.90) 

- 3.05 0.54 มาก 2 

ภาพรวม 3.08 0.51 มาก  
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จากตารางท่ี 6 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นลกัษณะงาน                
เป็นท่ีน่าสนใจ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก                 
( = 3.08,  = 0.51) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง
งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.12,  = 0.63) โดยมีแรงจูงใจ
เป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองงานท่ีท่านท าอยูต่รงตามความรู้ ความสามารถ และความถนดั              
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.05,  = 0.54) 
 
ตารางท่ี 7  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน           

ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความรับผิดชอบในงาน 
 

ด้านความรับผดิชอบในงาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านไดรั้บความอิสระในการ
ตดัสินใจในหนา้ท่ีงานท่ีรับผิดชอบ 

4 
(9.52) 

34 
(80.95) 

3 
(7.14) 

1 
(2.38) 

2.98 0.52 มาก 2 

2.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จอยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2 
(4.76) 

39 
(92.86) 

1 
(2.38) 

- 3.02 0.27 มาก 1 

ภาพรวม 2.87 0.44 มาก  

 
จากตารางท่ี 7 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ                

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความรับผิดชอบ           
ในงานพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.87,  = 0.44) 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง
ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ( = 3.02,  = 0.27) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองท่านไดรั้บความอิสระ
ในการตดัสินใจในหนา้ท่ีงานท่ีรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.52) 
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ตารางท่ี 8  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน            
ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง 

 

ด้านการเล่ือนต าแหน่ง 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านไดรั้บพิจารณาเล่ือนขั้น                     
ในการท างานอยา่งยติุธรรม 

3 
(7.14) 

34 
(80.95) 

5 
(11.90) 

- 2.95 0.44 มาก 1 

2.  ท่านไดรั้บการข้ึนเงินเดือน
ค่าจา้งให้สูงข้ึนอยา่งยติุธรรม 

2 
(4.76) 

30 
(71.43) 

9 
(21.43) 

1 
(2.38) 

2.79 0.56 มาก 2 

ภาพรวม 2.48 0.53 นอ้ย  

 
จากตารางท่ี 8 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ                

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.48,  = 0.53)      
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง
ไดรั้บพิจารณาเล่ือนขั้นในการท างานอยา่งยติุธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 2.94,  = 0.44)        
โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองไดรั้บการข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม       
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.79,  = 0.56) 
 
ตารางท่ี 9  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน              

ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 
 

ด้านค่าจ้างเงนิเดือน 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ค่าจา้งเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
และต าแหน่งงาน 

- 29 
(69.05) 

11 
(26.19) 

2 
(4.76) 

2.64 0.58 มาก 1 

2.  ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอ
ต่อค่าครองชีพในปัจจุบนั 

- 16 
(38.10) 

23 
(54.76) 

3 
(7.14) 

2.31 0.60 มาก 2 

ภาพรวม 2.82 0.71 มาก  
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จากตารางท่ี 9 จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ                
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นค่าจา้งเงินเดือน พบวา่ 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.82,  = 0.71)                 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง
ค่าจา้งเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( = 2.64,  = 0.58) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอ
ต่อค่าครองชีพในปัจจุบนั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.31,  = 0.60) 
 
ตารางท่ี 10  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        

ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความเจริญกา้วหนา้           
ในการท างาน 

 
ด้านความเจริญก้าวหน้า 

ในการท างาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุน                    
ในการศึกษาระดบัสูงข้ึน 

8 
(19.05) 

19 
(45.24) 

14 
(33.33) 

1 
(2.38) 

2.81 0.77 มาก 2 

2.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุน                          
ให้เขา้รับการอบรมสมัมนา                   
เพื่อพฒันาศกัยภาพ 

7 
(16.67) 

22 
(52.38) 

12 
(28.57) 

1 
(2.38) 

2.83 0.73 มาก 1 

ภาพรวม 2.96 0.40 มาก  

 
จากตารางท่ี 10 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความเจริญกา้วหนา้      
ในการท างาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.96,  
 = 0.40) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง
ไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการอบรมสัมมนาเพื่อพฒันาศกัยภาพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 2.83, 
 = 0.73) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาระดบัสูงข้ึน 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.81,  = 0.77) 
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ตารางท่ี 11  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน       
ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความสัมพนัธ์                    
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
ด้านความสัมพนัธ์ 
กบัผู้ใต้บังคบับัญชา 

ระดบัแรงจูงใจ 
  แปลความ อนัดบั 

มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่ือฟัง เคารพ   
และให้เกียรติ 

3 
(7.14) 

35 
(83.33) 

4 
(9.52) 

- 2.98 0.41 มาก 1 

2.  ท่านคอยช่วยแกปั้ญหา                        
ให้ค  าแนะน า เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เจอปัญหาในการท างาน 

3 
(7.14) 

35 
(83.33) 

3 
(7.14) 

1 
(2.38) 

2.95 0.49 มาก 2 

ภาพรวม 3.30 0.54 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 11 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ             

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่น ระดบัมากท่ีสุด      
( = 3.30,  = 0.54) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่ือฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.98,  = 0.41) โดยมีแรงจูงใจ
เป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองคอยช่วยแกปั้ญหา ใหค้  าแนะน า เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเจอปัญหา            
ในการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.95,  = 0.49) 
 
ตารางท่ี 12  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        

ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นสถานภาพในการท างาน 
 

ด้านสถานภาพในการท างาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจ                   
ในอาชีพท่ีท าอยูข่ณะน้ี 

16 
(38.10) 

24 
(57.14) 

2 
(4.76) 

- 3.33 0.57 มากท่ีสุด 1 

2.  งานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ
และไดรั้บการยอมรับในสงัคม 

14 
(33.33) 

25 
(59.52) 

3 
(7.14) 

- 3.26 0.59 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.33 0.44 มากท่ีสุด  
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จากตารางท่ี 12 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นสถานภาพในการท างาน 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.33,  = 0.44) 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง
ความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยูข่ณะน้ี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.33,  = 0.57)                    
โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองงานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับ        
ในสังคม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.26,  = 0.59) 
 
ตารางท่ี 13  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          

ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความสัมพนัธ์                       
กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 
ด้านความสัมพนัธ์ 
กบัผู้บังคบับัญชา 

ระดบัแรงจูงใจ 
  แปลความ อนัดบั 

มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านสามารถท างานร่วมกนัได ้   
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั                 
เป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

13 
(30.95) 

29 
(69.05) 

- - 3.31 0.47 มากท่ีสุด 2 

2.  เม่ือท่านพบปัญหาในการท างาน 
ผูบ้งัคบับญัชาคอยให้ค  าแนะน า
และช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 

15 
(35.71) 

27 
(65.29) 

- - 3.36 0.48 มาก 1 

ภาพรวม 3.20 0.37 มาก  

 
จากตารางท่ี 13 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ             

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความสัมพนัธ์             
กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก              
( = 3.20,  = 0.37) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ือง
เม่ือท่านพบปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี                 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.36,  = 0.48) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองท่านสามารถ
ท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ( = 3.31,  = 0.47) 
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ตารางท่ี 14  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความสัมพนัธ์                       
กบัเพื่อนร่วมงาน 

 
ด้านความสัมพนัธ์ 
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
  แปลความ อนัดบั 

มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  เพ่ือนร่วมงานมีน ้าใจ                                 
คอยช่วยเหลือซ่ึงและกนัตลอดเวลา 

8 
(19.05) 

34 
(30.95) 

- - 3.19 0.40 มาก 2 

2.  การท างานมีการติดต่อ
ประสานงานกบัเพ่ือนร่วมงาน                  
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

9 
(21.43) 

33 
(78.57) 

- - 3.21 0.42 มาก 1 

ภาพรวม 3.27 0.43 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 14 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด           
( = 3.27,  = 0.43) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
การท างานมีการติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัมาก           
( = 3.21,  = 0.42) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองเพื่อนร่วมงานมีน ้าใจ                   
คอยช่วยเหลือซ่ึงและกนัตลอดเวลา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.19,  = 0.40) 
 
ตารางท่ี 15  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
 

ด้านการควบคุมดูแล 
ของหัวหน้างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
  แปลความ อนัดบั 

มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  หวัหน้างานมีความรู้ความสามารถ
ในการบริหารงานและการปกครอง 

14 
(33.33) 

28 
(66.67) 

- - 3.33 0.48 มากท่ีสุด 1 

2.  หวัหนา้งานมีการโครงสร้าง
ของสายการบงัคบับญัชาในองคก์ร
เป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน 

11 
(26.19) 

29 
(69.05) 

2 
(4.76) 

- 3.21 0.52 มาก 2 

ภาพรวม 3.11 0.51 มาก  
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จากตารางท่ี 15 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นการควบคุมดูแล          
ของหวัหนา้งาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก              
( = 3.11,  = 0.51) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
หวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานและการปกครอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด              
( = 3.33,  = 0.48) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองหวัหนา้งานมีการโครงสร้าง         
ของสายการบงัคบับญัชาในองคก์รเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
( = 3.21,  = 0.52) 
 
ตารางท่ี 16  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         

ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ในการท างาน 

 
ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

ในการท างาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  สถานท่ีท างานของท่าน                  
ตั้งอยูใ่นท าเลท่ีเหมาะสม 

6 
(14.29) 

35 
(83.33) 

1 
(2.38) 

- 3.10 0.48 มาก 2 

2.  สถานท่ีท างานของท่าน              
มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี 

9 
(21.43) 

30 
(71.43) 

2 
(4.76) 

1 
(2.38) 

3.12 0.59 มาก 1 

ภาพรวม 3.04 0.37 มาก  

 
จากตารางท่ี 16 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นสภาพแวดลอ้ม             
ทางกายภาพในการท างาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก  
( = 3.04,  = 0.37) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
สถานท่ีท างานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.12,  = 0.59) โดยมีแรงจูงใจ
เป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองสถานท่ีท างานของท่านตั้งอยูใ่นท าเลท่ีเหมาะสม มีแรงจูงใจ                 
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.10,  = 0.48) 
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ตารางท่ี 17  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นนโยบายองคก์ร                   
และการบริหาร 

 

ด้านนโยบายองค์กรและการบริหาร 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  นโยบายขององคก์รมีความ
ชดัเจน ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้                    
ของบุคลากร 

7 
(16.67) 

33 
(78.57) 

2 
(4.76) 

- 3.12 0.45 มาก 1 

2.  องคก์รมีการแบ่งหนา้ท่ี                             
ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง
อยา่งชดัเจนเหมาะสม 

2 
(4.76) 

37 
(88.10) 

2 
(4.76) 

1 
(2.38) 

2.95 0.44 มาก 2 

ภาพรวม 3.01 0.57 มาก  

 
จากตารางท่ี 17 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นนโยบายองคก์ร            
และการบริหาร พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก                 
( = 3.01,  = 0.57) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
นโยบายขององคก์รมีความชดัเจน ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก             
( = 3.12,  = 0.45) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืององคก์รมีการแบ่งหนา้ท่ี               
ความรับผดิชอบของแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจนเหมาะสม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.95,      
 = 0.44) 
 
ตารางท่ี 18  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        

ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  สถานท่ีท างานอยูใ่กลก้บับา้น
และครอบครัว 

9 
(21.43) 

24 
(57.14) 

6 
(14.29) 

3 
(7.14) 

2.93 0.81 มาก 2 

2.  ท่านมีความเป็นส่วนตวั                 
เม่ือปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร 

7 
(16.67) 

33 
(78.57) 

1 
(2.38) 

1 
(2.38) 

3.10 0.53 มาก 1 

ภาพรวม 2.96 0.40 มาก  
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จากตารางท่ี 18 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.96,  = 0.40)      
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ือง
ท่านมีความเป็นส่วนตวัเม่ือปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.10,  = 0.53)                
โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองสถานท่ีท างานอยูใ่กลก้บับา้นและครอบครัว มีแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( = 2.93,  = 0.81) 
 
ตารางท่ี 19  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          

ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

ด้านความมั่นคงในงาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

  แปลความ อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  องคก์รมีการจดัระบบสวสัดิการ
ส าหรับบุคลากรท่ีดี 

3 
(7.14) 

36 
(85.71) 

3 
(7.14) 

- 3.00 0.38 มาก 1 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัขณะน้ี                       
มีความปลอดภยัและมัน่คง 

4 
(9.52) 

32 
(76.19) 

5 
(11.90) 

1 
(2.38) 

2.93 0.56 มาก 2 

ภาพรวม 3.04 0.26 มาก  

 
จากตารางท่ี 19 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ดา้นความมัน่คงในงาน 
พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.04,  = 0.26)       
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน               
ในเร่ืององคก์รมีการจดัระบบสวสัดิการส าหรับบุคลากรท่ีดี อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.00,  = 0.38) 
โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองงานท่ีท่านปฏิบติัขณะน้ีมีความปลอดภยัและมัน่คง         
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.93,  = 0.56) 
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ตารางท่ี 20  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน         
ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด โดยภาพรวมรายดา้น 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามิตพืน้ทีต่ราด 

  แปลความ อนัดับ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.18 0.36 มาก 5 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.00 0.40 มาก 10 
3.  ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ  3.08 0.51 มาก 7 
4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 3.00 0.33 มาก 11 
5.  ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง 2.87 0.44 มาก 13 
6.  ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 2.48 0.53 มาก 15 
7.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 2.82 0.71 มาก 14 
8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2.96 0.40 มาก 12 
9.  ดา้นสถานภาพในการท างาน 3.30 0.54 มากท่ีสุด 2 
10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.33 0.44 มากท่ีสุด 1 
11.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.20 0.37 มาก 4 
12.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 3.27 0.43 มากท่ีสุด 3 
13.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน 3.11 0.51 มาก 6 
14.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 3.04 0.37 มาก 8 
15.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.01 0.57 มาก 9 
16.  ดา้นความมัน่คงในงาน 2.96 0.40 มาก 12 

ภาพรวม 3.04 0.26 มาก  
 

จากตารางท่ี 20 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ        
ในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.04,  = 0.26) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด
สรุปไดด้งัน้ี 

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ( = 3.33,         
 = 0.40) มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นสถานภาพในการท างาน ( = 3.30,            
 = 0.54) มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ( = 3.27,  = 0.43) 
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มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( = 3.20,  = 0.37) มีแรงจูงใจ
ในระดบัมาก ดา้นความส าเร็จในการท างาน ( = 3.18,  = 0.36) มีแรงจูงใจในระดบัมาก                
ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ( = 3.11,  = 0.51) มีแรงจูงใจในระดบัมาก            
ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ ( = 3.08,  = 0.51) มีแรงจูงใจในระดบัมาก ดา้นนโยบายองคก์ร
และการบริหาร ( = 3.04,  = 0.37) มีแรงจูงใจในระดบัมาก ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ( = 3.01, 
 = 0.57) มีแรงจูงใจในระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ( = 3.00,  = 0.40) มีแรงจูงใจ          
ในระดบัมาก ดา้นความรับผิดชอบในงาน ( = 3.00,  = 0.33) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
กบัดา้นความมัน่คงในงาน ( = 2.96,  = 0.40) มีแรงจูงใจในระดบัมาก ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง 
( = 2.87,  = 0.44) มีแรงจูงใจในระดบัมาก ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน ( = 2.82,       
 = 0.71) มีแรงจูงใจในระดบัมาก ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.48,  = 0.53) มีแรงจูงใจในระดบัมาก 
ตามล าดบั 
 

ตอนที ่3  ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรในสังกดัส านักงาน
สรรพสามติพืน้ทีต่ราด จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ประสบการณ์           
ในการท างาน และสถานภาพการสมรส 

 
ตารางท่ี 21  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีตราด จ าแนกตามเพศ 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสังกดัส านักงานสรรพสามิตพืน้ที่

ตราด 

ชาย หญิง ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.10 0.29 มาก 3.29 0.44 มากท่ีสุด 3.18 0.36 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 2.98 0.42 มาก 3.03 0.37 มาก 3.00 0.40 มาก 
3.  ดา้นงานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงาน                
ท่ีน่าสนใจ 

3.06 0.53 มาก 3.12 0.49 มาก 3.08 0.51 มาก 

4.  ดา้นความรับผิดชอบในงาน 2.96 0.38 มาก 3.06 0.24 มาก 3.00 0.33 มาก 

5.  ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 2.86 0.51 มาก 2.88 0.33 มาก 2.87 0.44 มาก 

6.  ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 2.48 0.59 มาก 2.47 0.45 มาก 2.48 0.53 มาก 

7.  ดา้นความเจริญความกา้วหนา้                  
ในการท างาน 

2.60 0.72 มาก 3.15 0.55 มาก 2.82 0.71 มาก 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสังกดัส านักงานสรรพสามิตพืน้ที่

ตราด 

ชาย หญิง ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล 

8.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.90 0.41 มาก 3.06 0.39 มาก 2.96 0.40 มาก 

9.  ดา้นสถานภาพในการท างาน 3.18 0.54 มาก 3.47 0.51 มากท่ีสุด 3.30 0.54 มากท่ีสุด 

10.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.26 0.39 มากท่ีสุด 3.44 0.50 มากท่ีสุด 3.33 0.44 มากท่ีสุด 

11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั                          
เพ่ือนร่วมงาน 

3.16 0.37 มาก 3.26 0.36 มากท่ีสุด 3.20 0.37 มาก 

12.  ดา้นการควบคุมดูแล                                    
ของหวัหนา้งาน 

3.22 0.38 มาก 3.35 0.49 มากท่ีสุด 3.27 0.43 มากท่ีสุด 

13.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ในการท างาน 

3.04 0.54 มาก 3.21 0.47 มาก 3.11 0.51 มาก 

14.  ดา้นนโยบายองคก์ร                                    
และการบริหาร 

3.10 0.41 มาก 2.94 0.30 มาก 3.04 0.37 มาก 

15.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 2.98 0.57 มาก 3.06 0.58 มาก 3.01 0.57 มาก 

16.  ดา้นความมัน่คงในงาน 2.86 0.45 มาก 3.12 0.28 มาก 2.96 0.40 มาก 

ภาพรวม 2.98 0.29 มาก 3.12 0.20 มาก 3.04 0.26 มาก 

อนัดบั 2   1      

 
จากตารางท่ี 21 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั

ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก   
( = 2.95,  = 0.52) โดยเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ( = 3.12,  = 0.20)               
เป็นอนัดบัแรก และรองลงมาเพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ( = 3.04,  = 0.26) ตามล าดบั 
สรุปเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ เพศชาย
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุดในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นอนัดบัแรก             
( = 3.26,  = 0.39) รองลงมาดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ( = 3.22,  = 0.38) มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมาก และมีอนัดบัสุดทา้ย ดา้นความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน ( = 2.48, 
 = 0.59) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ส่วนเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด        
ในดา้นสถานภาพในการท างาน ( = 3.47,  = 0.51) รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ( = 3.44,  = 0.50) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และมีอนัดบัสุดทา้ย        
ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.47,  = 0.45) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก
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ตารางท่ี 22  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามอายุ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 

ต า่กว่า 30 ปี 30 ปีขึน้ไป-40 ปี 40 ปีขึน้ไป-50 ปี 50 ปีขึน้ไป ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.50 0.00 มากท่ีสุด 3.11 0.31 มาก 3.42 0.42 มากท่ีสุด 2.93 0.19 มาก 3.18 0.36 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.00 0.00 มาก 2.98 0.42 มาก 3.04 0.45 มาก 3.00 0.29 มาก 3.00 0.40 มาก 
3.  ดา้นงานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ 3.00 0.00 มาก 3.16 0.52 มาก 2.96 0.45 มาก 3.07 0.61 มาก 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผิดชอบในงาน 3.00 0.00 มาก 2.95 0.43 มาก 3.04 0.14 มาก 3.07 0.19 มาก 3.00 0.33 มาก 
5.  ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 2.50 0.00 มาก 2.84 0.47 มาก 2.96 0.45 มาก 2.86 0.38 มาก 2.87 0.44 มาก 

6.  ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 2.50 0.00 มาก 2.39 0.62 มาก 2.54 0.40 มาก 2.64 0.48 มาก 2.48 0.53 มาก 

7.  ดา้นความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน 3.00 0.00 มาก 2.66 0.62 มาก 3.08 0.93 มาก 2.86 0.48 มาก 2.82 0.71 มาก 
8.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.00 0.00 มาก 2.89 0.38 มาก 3.04 0.54 มาก 3.07 0.19 มาก 2.96 0.40 มาก 
9.  ดา้นสถานภาพในการท างาน 3.00 0.00 มาก 3.25 0.59 มาก 3.46 0.54 มากท่ีสุด 3.21 0.39 มากท่ีสุด 3.30 0.54 มากท่ีสุด 
10.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.00 0.00 มาก 3.36 0.44 มากท่ีสุด 3.42 0.47 มากท่ีสุด 3.14 0.38 มาก 3.33 0.44 มากท่ีสุด 
11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.50 0.00 มากท่ีสุด 3.20 0.40 มาก 3.21 0.40 มาก 3.14 0.24 มาก 3.20 0.37 มาก 
12.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 3.00 0.00 มาก 3.25 0.43 มากท่ีสุด 3.50 0.48 มากท่ีสุด 3.00 0.00 มาก 3.27 0.43 มากท่ีสุด 
13.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน 3.00 0.00 มาก 3.00 0.56 มาก 3.29 0.45 มากท่ีสุด 3.14 0.48 มาก 3.11 0.51 มาก 
14.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 3.00 0.00 มาก 2.95 0.41 มาก 3.25 0.34 มาก 2.93 0.19 มาก 3.04 0.37 มาก 
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ตารางท่ี 22  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 

ต า่กว่า 30 ปี 30 ปีขึน้ไป-40 ปี 40 ปีขึน้ไป-50 ปี 50 ปีขึน้ไป ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล 
15.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 2.50 0.00 มาก 2.98 0.65 มาก 3.13 0.57 มาก 3.00 0.29 มาก 3.01 0.57 มาก 
16.  ดา้นความมัน่คงในงาน 3.00 0.00 มาก 2.89 0.43 มาก 3.13 0.31 มาก 2.93 0.45 มาก 2.93 0.45 มาก 

ภาพรวม 2.97 0.00 มาก 2.99 0.28 มาก 3.15 0.26 มาก 3.00 0.16 มาก 3.04 0.26 มาก 
อนัดบั 4  3  1  2     
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จากตารางท่ี 22 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก    
( = 3.04,  = 0.26) โดยบุคลากรท่ีมีอาย ุ40 ปีข้ึนไป-50 ปี ( = 3.15,  = 0.26) มีแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังานมากกวา่อาย ุ50 ปีข้ึนไป ( = 3.00,  = 0.16) และมากกวา่กลุ่มอาย ุ30 ปีข้ึนไป-
40 ปี ( = 2.98,  = 0.28) และกลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี ( = 2.97,  = 0.00) ตามล าดบั  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี ในดา้นความส าเร็จในการท างาน            
กบัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก           
( = 3.50,  = 0.00) รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นงานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ 
ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์              
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานภาพในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา                      
ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ดา้นนโยบาย
องคก์รและการบริหารกบัดา้นความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ( = 3.00, 
 = 0.00) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง ดา้นค่าจา้งเงินเดือน                      
กบัดา้นความเป็นส่วนตวั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ( = 2.50,  = 0.00) อายุ 30 ปีข้ึนไป-
40 ปี พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก 
( = 3.36,  = 0.44) รองลงมา คือ ดา้นสถานภาพในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
( = 3.25,  = 0.59) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นค่าจา้งเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
( = 2.39,  = 0.62) อาย ุ40 ปีข้ึนไป-50 ปี พบวา่ ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.50,  = 0.48) รองลงมา คือ ดา้นสถานภาพ          
ในการท างานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  ( = 3.46,  = 0.54) และอนัดบัสุดทา้ย คือ   
ดา้นค่าจา้งเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ( = 2.54,  = 0.34) อาย ุ50 ปีข้ึนไป พบวา่ 
ดา้นสถานภาพในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.21,           
 = 0.39) รองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากท่ีสุด ( = 3.14,  = 0.48) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นค่าจา้งเงินเดือน มีแรงจูงใจ                       
ในการปฏิบติังานมาก ( = 2.64,  = 0.48) 
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ตารางท่ี 23  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 

ต า่กว่า ม.6/ ปวช. 
อนุปริญญา/ ปวท./ 

ปวส. 
ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.06 0.39 มาก 3.17 0.25 มาก 3.16 0.34 มาก 3.50 0.50 มากท่ีสุด 3.18 0.36 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 2.83 0.66 มาก 3.00 0.00 มาก 3.11 0.27 มาก 2.90 0.55 มาก 3.00 0.40 มาก 
3.  ดา้นงานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ 3.11 0.22 มาก 3.17 0.56 มาก 3.00 0.58 มาก 3.20 0.57 มาก 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผิดชอบในงาน 2.78 0.51 มาก 3.00 0.25 มาก 3.05 0.23 มาก 3.20 0.27 มาก 3.00 0.33 มาก 
5.  ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 2.78 0.36 มาก 2.83 0.61 มาก 2.84 0.37 มาก 3.20 0.45 มาก 2.87 0.44 มาก 

6.  ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 2.28 0.67 มาก 2.39 0.49 มาก 2.50 0.50 มาก 2.90 0.22 มาก 2.48 0.53 มาก 

7.  ดา้นความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน 2.39 0.49 มาก 2.72 0.51 มาก 2.87 0.78 มาก 3.60 0.42 มากท่ีสุด 2.82 0.71 มาก 
8.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2.67 0.50 มาก 3.00 0.00 มาก 3.00 0.37 มาก 3.30 0.45 มากท่ีสุด 2.96 0.40 มาก 
9.  ดา้นสถานภาพในการท างาน 3.00 0.50 มาก 3.22 0.67 มาก 3.39 0.46 มากท่ีสุด 3.60 0.55 มากท่ีสุด 3.30 0.54 มากท่ีสุด 
10.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.33 0.43 มากท่ีสุด 3.39 0.49 มากท่ีสุด 3.26 0.42 มากท่ีสุด 3.50 0.50 มากท่ีสุด 3.33 0.44 มากท่ีสุด 
11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.22 0.44 มากท่ีสุด 3.33 0.43 มากท่ีสุด 3.11 0.27 มาก 3.30 0.45 มากท่ีสุด 3.20 0.37 มาก 
12.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 3.22 0.36 มาก 3.28 0.57 มากท่ีสุด 3.21 0.35 มาก 3.60 0.55 มากท่ีสุด 3.27 0.43 มากท่ีสุด 
13.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน 2.94 0.81 มาก 3.28 0.44 มาก 3.08 0.38 มาก 3.20 0.45 มาก 3.11 0.51 มาก 
14.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 3.00 0.56 มาก 2.94 0.17 มาก 3.08 0.38 มาก 3.10 0.22 มาก 3.04 0.37 มาก 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 

ต า่กว่า ม.6/ ปวช. 
อนุปริญญา/ ปวท./ 

ปวส. 
ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล 
15.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 2.83 0.79 มาก 3.00 0.35 มาก 3.13 0.50 มาก 2.90 0.74 มาก 3.01 0.57 มาก 
16.  ดา้นความมัน่คงในงาน 2.83 0.61 มาก 2.89 0.42 มาก 3.03 0.31 มาก 3.10 0.22 มาก 2.96 0.40 มาก 

ภาพรวม                
อนัดบั 4  3  2  1     
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จากตารางท่ี 23 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบติังานมาก ( = 3.04,  = 0.26) โดยบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี         
( = 3.26,  = 0.21) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ( = 3.05,      
 = 0.21) และมากกวา่ระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ ปวท./ ปวส.( = 3.04,  = 0.22) และระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ ม.6/ ปวช. ( = 2.89,  = 0.35) ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ ม.6/ ปวช. ในดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.33,   = 0.43)        
รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( = 3.22,  = 0.44) และอนัดบัสุดทา้ย              
ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.28,  = 0.67) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ 
ปวท./ ปวส. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก 
( = 3.39,  = 0.49) รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( = 3.33,  = 0.43)          
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และอนัดบัสุดทา้ยดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.39,  = 0.49)  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ดา้นสถานภาพในการท างาน                 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.39,  = 0.46) รองลงมา คือ                  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ( = 3.26,  = 0.42) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
และอนัดบัสุดทา้ยดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.50,  = 0.50) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก          
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ดา้นสถานภาพในการท างานกบัดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.60,  = 0.55) มีแรงจูงใจ                     
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จในการท างานกบัดา้นความสัมพนัธ์            
กบัผูบ้งัคบับญัชา ( = 3.50,  = 0.50) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และอนัดบัสุดทา้ย 
ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.90,  = 0.22) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
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ตารางท่ี 24  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 

10,001 บาทขึน้ไป-
20,000 บาท 

20,001 บาทขึน้ไป-
30,000 บาท 

30,001 บาทขึน้ไป-
40,000 บาท 

40,001 บาทขึน้ไป ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.10 0.28 มาก 3.58 0.49 มากท่ีสุด 3.25 0.50 มาก 3.00 0.00 มาก 3.18 0.36 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 2.95 0.36 มาก 3.00 0.63 มาก 3.25 0.29 มาก 3.17 0.29 มาก 3.00 0.40 มาก 
3.  ดา้นงานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ 3.09 0.48 มาก 2.92 0.38 มาก 3.13 0.85 มาก 3.33 0.58 มากท่ีสุด 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผิดชอบในงาน 2.95 0.36 มาก 3.00 0.00 มาก 3.25 0.29 มาก 3.17 0.29 มาก 3.00 0.33 มาก 
5.  ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 2.79 0.47 มาก 2.92 0.20 มาก 3.25 0.50 มาก 3.00 0.00 มาก 2.87 0.44 มาก 

6.  ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 2.34 0.55 มาก 2.58 0.38 มาก 2.88 0.25 มาก 3.00 0.00 มาก 2.48 0.53 มาก 

7.  ดา้นความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน 2.55 0.60 มาก 3.58 0.66 มากท่ีสุด 3.38 0.48 มากท่ีสุด 3.17 0.29 มาก 2.82 0.71 มาก 
8.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2.86 0.38 มาก 3.33 0.52 มากท่ีสุด 3.00 0.00 มาก 3.17 0.29 มาก 2.96 0.40 มาก 
9.  ดา้นสถานภาพในการท างาน 3.21 0.54 มาก 3.50 0.55 มากท่ีสุด 3.50 0.58 มากท่ีสุด 3.50 0.50 มากท่ีสุด 3.30 0.54 มากท่ีสุด 
10.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.33 0.43 มากท่ีสุด 3.50 0.55 มากท่ีสุด 3.38 0.48 มากท่ีสุด 3.33 0.43 มากท่ีสุด 3.50 0.55 มากท่ีสุด 
11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.19 0.36 มาก 3.42 0.49 มากท่ีสุด 3.00 0.00 มาก 3.19 0.36 มาก 3.42 0.49 มากท่ีสุด 
12.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 3.22 0.39 มาก 3.50 0.55 มากท่ีสุด 3.50 0.58 มากท่ีสุด 3.22 0.39 มาก 3.50 0.55 มากท่ีสุด 
13.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน 3.05 0.52 มาก 3.50 0.55 มากท่ีสุด 3.00 0.41 มาก 3.05 0.52 มาก 3.50 0.55 มากท่ีสุด 
14.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 2.95 0.36 มาก 3.33 0.41 มากท่ีสุด 3.25 0.29 มาก 2.95 0.36 มาก 3.33 0.41 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 24  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 

ต า่กว่า ม.6/ ปวช. 
อนุปริญญา/ ปวท./ 

ปวส. 
ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล 
15.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 2.95 0.56 มาก 3.25 0.76 มาก 3.13 0.63 มาก 3.00 0.00 มาก 3.01 0.57 มาก 
16.  ดา้นความมัน่คงในงาน 2.93 0.39 มาก 3.25 0.42 มาก 2.75 0.50 มาก 3.00 0.00 มาก 2.96 0.40 มาก 

ภาพรวม 2.97 0.25 มาก 3.26 0.26 มากท่ีสุด 3.18 0.26 มาก 3.10 0.15 มาก 3.04 0.26 มาก 
อนัดบั 4  1  2  3     
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จากตารางท่ี 24 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ                      
ในการปฏิบติังานมาก ( = 3.04,  = 0.26) โดยบุคลกรท่ีมีรายได ้20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท   
( = 3.26,  = 0.26) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่รายได ้30,001 บาทข้ึนไป-40,000 บาท     
( = 3.18,  = 0.26) และมากกวา่รายได ้40,001 บาทข้ึนไป ( = 3.10,  = 0.15) และรายได ้         
10,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท ( = 2.97,  = 0.25) ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ รายได ้10,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท ในดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.33,  = 0.43)          
รองลงมา คือ ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ( = 3.22,  = 0.39) และอนัดบัสุดทา้ย             
ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.34,  = 0.55) รายได ้20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท ดา้นความเจริญ
ความกา้วหนา้ในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.58,            
 = 0.66) รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด            
( = 3.58,  = 0.49) และอนัดบัสุดทา้ยดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.58,  = 0.38) มีแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังานมาก รายได ้30,001 บาทข้ึนไป-40,000 บาท ดา้นสถานภาพในการท างาน                
กบัดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก           
( = 3.50,  = 0.58) รองลงมา คือ ดา้นความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน ( = 3.38,  = 0.48)    
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และอนัดบัสุดทา้ยดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.88,  = 0.25) 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก รายได ้40,001 บาทข้ึนไป ดา้นสถานภาพในการท างาน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.50,  = 0.50) รองลงมา คือ ดา้นงานท่ีท า             
มีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ ( = 3.33,  = 0.58) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด                   
และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม            
ทางกายภาพในการท างาน ดา้นความเป็นส่วนตวั กบัดา้นความมัน่คงในงาน ( = 3.00,  = 0.00)     
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
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ตารางท่ี 25  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 

ต า่กว่า 3 ปี 3 ปีขึน้ไป-6 ปี 7 ปีขึน้ไป-10 ปี 10 ปีขึน้ไป ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.17 0.29 มาก 3.13 0.35 มาก 3.17 0.29 มาก 3.20 0.39 มาก 3.18 0.36 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.00 0.00 มาก 2.94 0.18 มาก 3.00 0.00 มาก 3.02 0.48 มาก 3.00 0.40 มาก 
3.  ดา้นงานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ 2.83 0.76 มาก 3.25 0.38 มาก 3.17 0.29 มาก 3.05 0.53 มาก 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผิดชอบในงาน 2.83 0.29 มาก 3.00 0.38 มาก 3.17 0.29 มาก 3.00 0.33 มาก 3.00 0.33 มาก 
5.  ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 2.50 0.50 มาก 3.13 0.44 มาก 2.83 0.29 มาก 2.84 0.43 มาก 2.87 0.44 มาก 

6.  ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 2.17 0.58 นอ้ย 2.75 0.38 มาก 2.50 0.50 มาก 2.43 0.56 มาก 2.48 0.53 มาก 

7.  ดา้นความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน 2.50 0.50 มาก 2.75 0.76 มาก 3.00 0.00 มาก 2.86 0.76 มาก 2.82 0.71 มาก 
8.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.00 0.00 มาก 2.94 0.42 มาก 3.00 0.00 มาก 2.96 0.45 มาก 2.96 0.40 มาก 
9.  ดา้นสถานภาพในการท างาน 2.67 0.58 มาก 3.38 0.58 มากท่ีสุด 3.67 0.58 มากท่ีสุด 3.30 0.50 มากท่ีสุด 3.30 0.54 มากท่ีสุด 
10.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.33 0.58 มากท่ีสุด 3.38 0.44 มากท่ีสุด 3.50 0.50 มากท่ีสุด 3.30 0.44 มากท่ีสุด 3.33 0.44 มากท่ีสุด 
11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.17 0.29 มาก 3.38 0.52 มากท่ีสุด 3.00 0.00 มาก 3.18 0.34 มาก 3.20 0.37 มาก 
12.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 3.33 0.58 มากท่ีสุด 3.19 0.55 มาก 3.50 0.50 มากท่ีสุด 3.27 0.46 มากท่ีสุด 3.27 0.43 มากท่ีสุด 
13.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน 3.00 0.00 มาก 3.06 0.18 มาก 3.00 0.00 มาก 3.14 0.62 มาก 3.11 0.51 มาก 
14.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 3.00 0.00 มาก 3.00 0.00 มาก 2.67 0.58 มาก 3.09 0.41 มาก 3.04 0.37 มาก 
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ตารางท่ี 25  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 

ต า่กว่า 3 ปี 3 ปีขึน้ไป-6 ปี 7 ปีขึน้ไป-10 ปี 10 ปีขึน้ไป ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล 
15.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 2.83 0.58 มาก 2.88 0.35 มาก 3.33 0.58 มากท่ีสุด 3.04 0.62 มาก 3.01 0.57 มาก 
16.  ดา้นความมัน่คงในงาน 2.67 0.58 มาก 3.00 0.27 มาก 3.17 0.29 มาก 2.96 0.43 มาก 2.96 0.40 มาก 

ภาพรวม 2.88 0.31 มาก 3.07 0.20 มาก 3.10 0.10 มาก 3.04 0.29 มาก 3.04 0.26 มาก 
อนัดบั 4  2  1  3     
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จากตารางท่ี 25 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมาก ( = 3.04,  = 0.26) โดยบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน 7 ปีข้ึนไป-
10 ปี ( = 3.10,  = 0.10) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ประสบการณ์ในการท างาน 3 ปี       
ข้ึนไป-6 ปี ( = 3.07,  = 0.20) และมากกวา่ประสบการณ์ในการท างาน 10 ปีข้ึนไป ( = 3.04, 
 = 0.29) และประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 3 ปี ( = 2.88, = 0.31) ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 3 ปี                             
ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชากบัดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน มีแรงจูงใจ                
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.33,  = 0.58) รองลงมา คือ ดา้นความส าเร็จ        
ในการท างานกบัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ( = 3.17,     
 = 0.29) และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.17,  = 0.58) มีแรงจูงใจ                           
ในการปฏิบติังานนอ้ย ประสบการณ์ในการท างาน 3 ปีข้ึนไป-6 ปี ดา้นสถานภาพในการท างาน         
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.38,   = 0.58) รองลงมา คือ                 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ( = 3.38,  = 0.52)       
และอนัดบัสุดทา้ยดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.75,  = 0.38) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
ประสบการณ์ในการท างาน 7 ปีข้ึนไป-10 ปี ดา้นสถานภาพในการท างาน มีแรงจูงใจ                         
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.67,  = 0.58) รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชากบัดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ( = 3.50,  = 0.50) มีแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และอนัดบัสุดทา้ยดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.50,  = 0.50) มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมาก ประสบการณ์ในการท างาน 10 ปีข้ึนไป ดา้นสถานภาพในการท างาน               
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.30,  = 0.50) รองลงมา คือ                   
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ( = 3.30,  = 0.44) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
และอนัดบัสุดทา้ยดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.43,  = 0.56) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
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ตารางท่ี 26  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 

โสด สมรส หม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.22 0.39 มาก 3.19 0.33 มาก 2.83 0.29 มาก 3.18 0.36 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 2.97 0.44 มาก 3.07 0.36 มาก 2.67 0.29 มาก 3.00 0.40 มาก 
3.  ดา้นงานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ 3.06 0.51 มาก 3.07 0.53 มาก 3.33 0.29 มาก 3.08 0.51 มาก 
4.  ดา้นความรับผิดชอบในงาน 2.92 0.43 มาก 3.07 0.18 มาก 3.00 0.50 มาก 3.00 0.33 มาก 
5.  ดา้นการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 2.97 0.47 มาก 2.86 0.39 มาก 2.33 0.29 มาก 2.87 0.44 มาก 

6.  ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 2.44 0.62 นอ้ย 2.55 0.47 มาก 2.17 0.29 นอ้ย 2.48 0.53 มาก 

7.  ดา้นความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน 2.86 0.64 มาก 2.86 0.78 มาก 2.33 0.58 มาก 2.82 0.71 มาก 
8.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.03 0.36 มาก 2.95 0.42 มาก 2.67 0.58 มาก 2.96 0.40 มาก 
9.  ดา้นสถานภาพในการท างาน 3.25 0.60 มาก 3.36 0.48 มากท่ีสุด 3.17 0.76 มาก 3.30 0.54 มากท่ีสุด 
10.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.31 0.42 มากท่ีสุด 3.33 0.46 มากท่ีสุด 3.50 0.50 มากท่ีสุด 3.33 0.44 มากท่ีสุด 
11.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.28 0.43 มากท่ีสุด 3.17 0.33 มาก 3.00 0.00 มาก 3.20 0.37 มาก 
12.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 3.25 0.43 มาก 3.31 0.46 มากท่ีสุด 3.17 0.29 มาก 3.27 0.43 มากท่ีสุด 
13.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน 2.97 0.63 มาก 3.21 0.41 มาก 3.17 0.29 มาก 3.11 0.51 มาก 
14.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 2.97 0.27 มาก 3.17 0.37 มาก 2.50 0.50 มาก 3.04 0.37 มาก 
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ตารางท่ี 26  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามติพืน้ทีต่ราด 

โสด สมรส หม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ ภาพรวม 

  แปลผล   แปลผล   แปลผล   แปลผล 
15.  ดา้นความเป็นส่วนตวั 2.83 0.66 มาก 3.14 0.42 มาก 3.17 0.76 มาก 3.01 0.57 มาก 
16.  ดา้นความมัน่คงในงาน 2.97 0.40 มาก 3.00 0.35 มาก 2.67 0.76 มาก 2.96 0.40 มาก 

ภาพรวม 3.02 0.31 มาก 3.08 0.21 มาก 2.85 0.24 มาก 3.04 0.26 มาก 
อนัดบั 2   1   3      
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จากตารางท่ี 26 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจ                   
ในการปฏิบติังานมาก ( = 3.04,  = 0.26) โดยบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส ( = 3.08,  = 0.21) 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่สถานภาพโสด ( = 3.02,  = 0.31) และมากกวา่สถานภาพ
หมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่( = 2.85,  = 0.24) ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ สถานภาพโสด ในดา้นสถานภาพในการท างาน                
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.25,  = 0.60) รองลงมา คือ                  
ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ( = 3.25,  = 0.43)             
และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.44,  = 0.62) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก          
สถานภาพสมรส ดา้นสถานภาพในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก 
( = 3.36,  = 0.48) รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากท่ีสุด ( = 3.33,  = 0.46) และอนัดบัสุดทา้ยดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.55,  = 0.47)             
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก สถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก ( = 3.50,  = 0.50) รองลงมา 
คือ ดา้นงานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ ( = 3.33,  = 0.29) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากท่ีสุด และอนัดบัสุดทา้ยดา้นค่าจา้งเงินเดือน ( = 2.17,  = 0.29) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต              

พื้นท่ีตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
สรรพสามิตพื้นท่ีตราด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์             
ในการท างาน และสถานภาพการสมรส เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด                 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
และตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
สรรพสามิตพื้นท่ีตราด รวม 16 ดา้น โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต          
พื้นท่ีตราด รวมทั้งส้ินจ านวน 42 คน ผูว้จิยัน าเสนอผลการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี 

1.  สรุปผลการวจิยั 
2.  อภิปรายผล 
3.  ขอ้เสนอแนะ 

 

สรุปผลการวจิัย 
ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ท่ีเป็นผูต้อบ

แบบสอบถามเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอาย ุ30 ปีข้ึนไป-
40 ปี มากท่ีสุด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000 บาทข้ึนไป-
20,000 บาท มีประสบการณ์ในการท างาน 10 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด และส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส
มากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด พบวา่ 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่          
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นสถานภาพในการท างาน         
ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความส าเร็จ                
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ในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ             
ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นการไดรั้บการยอมรับ                     
ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัดา้นความมัน่คงในงาน            
ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นค่าจา้ง
เงินเดือน ตามล าดบั 

ส่วนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
สรรพสามิตพื้นท่ีตราด จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต
พื้นท่ีตราด จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ เพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย 
บุคลากรท่ีมีอาย ุ40 ปีข้ึนไป-50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่อาย ุ50 ปีข้ึนไป บุคลากรมีท่ี
มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
บุคลากรท่ีมีรายได ้20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่รายได ้
30,001 บาทข้ึนไป-40,000 บาท บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน 7 ปีข้ึนไป-10 ปี มีแรงจูงใจ       
ในการปฏิบติังานมากกวา่ประสบการณ์ในการท างาน 3 ปีข้ึนไป-6 ปี บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส     
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่สถานภาพโสด 
 

อภิปรายผล 
จากการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีตราด ผูว้จิยัขออภิปรายผลการวจิยั ดงัน้ี  
1.  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีตราด พบวา่ โดยภาพรวมระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มีแรงจูงใจในระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของออ้มอารีย ์ยีว่าศรี (2552) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครอง
ท่ีท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน           
ของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก       
แต่ขดัแยง้กบังานวิจยัของนิพนธ์ พรหมจารี (2550) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน           
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย ผลการวจิยัพบวา่ 
บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย โดยรวมมีแรงจูงใจ         
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้จิยันั้นสามารถแยกวเิคราะห์                  
เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
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 1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก                    
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ แรงจูงใจ       
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม    
ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากร               
มีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายและทนัเวลาอยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถ
ในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงและประสบความส าเร็จโดยไม่มีปัญหาอุปสรรคนั้น 
จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัท่ีมาก 

 1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก ซ่ึงขดัแยง้กบั
งานวจิยัของพนารัตน์ ส าชาลี (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์
พบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าว      
ไดว้า่ เน่ืองจากบุคลากรมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายงานท่ีส าคญัท าเสมอนั้น จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัท่ีมาก 

 1.3  ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก                 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ดา้นสถานะ
ของอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทาย
ความสามารถ ตรงตามความรู้ ความสามารถ และความถนดันั้น จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        
ในระดบัท่ีมาก 

 1.4  ดา้นความรับผดิชอบในงาน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก                       
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่                          
ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรเม่ือไดรั้บ
มอบหมายแลว้ จะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเวลา เพื่อให้เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
ยอมรับความสามารถในการปฏิบติังานนั้น จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัท่ีมาก 

 1.5  ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด แต่ขดัแยง้กบั
งานวจิยัของพรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน            
ของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ บุคลากรไดรั้บ
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พิจารณาเล่ือนขั้นในการท างานอยา่งยติุธรรม และไดรั้บการข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม 
ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัท่ีมาก 

 1.6  ดา้นค่าจา้งเงินเดือน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยั
ของชลศิริ จนัทร (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอพรานกระต่าย จงัหวดัก าแพงเพชร พบวา่ ดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย        
ต  ่าท่ีสุด ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ บุคคลากรท่ีไดรั้บค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสม
กบัความรู้ ความสามารถ และต าแหน่งงาน และเพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบนันั้น จะมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในระดบัท่ีมาก 

 1.7  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก        
ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยัของชลศิริ จนัทร (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพรานกระต่าย จงัหวดัก าแพงเพชร พบวา่                
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรไดรั้บ
การสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน และการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา           
เพื่อพฒันาศกัยภาพนั้น จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัท่ีมาก 

 1.8  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา          
เช่ือฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ และมีโอกาสคอยช่วยแกปั้ญหา ใหค้  าแนะน า เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา        
เจอปัญหาในการท างานนั้น จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัท่ีมาก 

 1.9  ดา้นสถานภาพในการท างาน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก                     
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของชลศิริ จนัทร (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพรานกระต่าย จงัหวดัก าแพงเพชร พบวา่                
ดา้นสภาพสถานท่ีท างาน อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากร             
มีความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยู ่งานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับในสังคม 
จึงเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

 1.10  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุภพ กนัธิมา (2550) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                 
ของพนกังานเทศบาลต าบล จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์
กบัการปฏิบติังานของพนกังาน อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากร
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สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา            
คอยใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี ส่งผลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัท่ีมาก 

 1.11  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพนารัตน์ ส าชาลี (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์
พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่
เพื่อนร่วมงานมีน ้าใจคอยช่วยเหลือซ่ึงและกนัตลอดเวลา และการท างานมีการติดต่อประสานงาน
กบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ท าใหมี้แรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

 1.12  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก       
ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยัของพนารัตน์ ส าชาลี (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์
พบวา่ ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารควรวางตวัเป็นกลาง
และใหค้วามเสมอภาคกบัทุกคน รองลงมา คือ ผูบ้ริหารควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบติังาน 
และควรพิจารณาความดีความชอบในหน่วยงานใหเ้ป็นไปอยา่งเสมอภาค และเป็นธรรม                    
ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่หวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน            
และการปกครอง และมีคุณธรรมและจริยธรรมในการควบคุมดูแลอยา่งเสมอภาค ท าใหบุ้คลากร       
มีแรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

 1.13  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน แรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยัของพนารัตน์ ส าชาลี (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์
พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่
สถานท่ีตั้งนั้นอยูใ่นท าเลท่ีเหมาะสมและมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีความสะดวกสบายในการเดินทาง      
มาท างาน จึงท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ในระดบัมาก 

 1.14  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร แรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก           
ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยัของชลศิริ จนัทร (2554, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอพรานกระต่าย จงัหวดัก าแพงเพชร ดา้นนโยบาย
และการบริหารขององคก์ร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่การเปล่ียนแปลง
นโยบายบ่อยคร้ัง ท าใหบุ้คลากรมีความสับสนในการปฏิบติังานและเกิดความไม่เขา้ใจ จึงส่งผลให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 



 

 

92 

 1.15  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั แรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั              
อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่บุคลากรมีความเป็นส่วนตวัเม่ือปฏิบติังาน
อยูใ่นองคก์ร อีกทั้งสถานท่ีท างานอยูใ่กลบ้า้น ไดอ้ยูใ่กลชิ้ดกบัครอบครัว จึงส่งผลใหบุ้คลากร           
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

 1.16  ดา้นความมัน่คงในงาน แรงจูงในการปฏิบติังานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ดา้นความมัน่คงในงาน                 
อยูใ่นระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่องคก์รมีการจดัระบบสวสัดิการส าหรับ
บุคลากรท่ีดี และงานท่ีปฏิบติัขณะน้ีมีความปลอดภยัและมัน่คง จึงส่งผลใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต
พื้นท่ีตราด จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์ในการท างาน และสถานภาพ
การสมรส อภิปรายผลไดว้า่ 

 2.1  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 
จ าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย               
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของชูชาติ โชติเสน (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู     
ในอ าเภอคลองหาด สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ เม่ือจ าแนก
ตามเพศ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ขดัแยง้กบัสุภพ กนัธิมา (2550) การศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ เพศไม่มีความแตกต่าง 
ในความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่เพศท่ีต่างกนัมีแรงจูงใจแตกต่าง เพราะไม่วา่เพศหญิงหรือชาย          
ต่างก็มีหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งเหมือนกนั ผลการศึกษาแรงจูงใจจึงออกมาแตกต่างกนั 

 2.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 
จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ40 ปีข้ึนไป-50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก                 
เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ อาย5ุ0 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เป็นอนัดบัท่ีสอง 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของทศันา ขวนขวาย (2557) การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ อายตุ่างกนั        
มีแรงจูงใจแตกต่างกนั และขดัแยง้กบัพรพิมล พิมพบุ์ญมา (2554) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน            
ของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี จงัหวดัอุบลราชธานี อายท่ีุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ของบุคลากรเทศบาลนครอุบลราชธานี ไม่แตกต่างกนั ในความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ทุกช่วงอายุ
มกัจะท างานหนกัเพื่อสร้างเน้ือสร้างตวั มีความทุ่มเทกบัการท างานและองคก์ารมาก ซ่ึงอาจท าให ้     
ผลการศึกษาแรงจูงใจจึงออกมาแตกต่างกนั 

 2.3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจ         
ในการปฏิบติังานมาก เป็นอนัดบัท่ีสอง ขดัแยง้กบังานวจิยัของนิพนธ์ พรหมจารี (2550) การศึกษา
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย 
จงัหวดัหนองคาย พบวา่ ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น
ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ี 0.05 ในความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่บุคลากรทุกระดบัการศึกษานั้น          
มีความตอ้งการมีความส าเร็จในชีวติและมีเป้าหมายในชีวติต่างกนั ซ่ึงอาจท าใหผ้ลการศึกษาแรงจูงใจ
จึงออกมาแตกต่างกนั 

 2.4  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 
จ าแนกตามรายได ้พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายได ้20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท มีแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ รายได ้30,001 บาทข้ึนไป-40,000 บาท        
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก จึงท าใหบุ้คลากรท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ขดัแยง้กบังานวจิยัของสุภพ กนัธิมา (2550) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลต าบล จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ รายไดอ่ื้นต่อเดือน ไม่มีความแตกต่าง ในความคิดเห็น            
ของผูว้จิยัเห็นวา่บุคลากรท่ีมีรายไดสู้งและยงัสามารถปรับขั้นเงินเดือนไดอ้ยู ่อาจมีแรงจูงใจ              
ในการท างานมาก เพื่อสร้างผลงานใหผู้บ้งัคบับญัชาไดเ้ห็น เพื่อผลในการปรับขั้นเงินเดือน               
จะมีแรงจูงใจมากกวา่ บุคลากรท่ีมีเงินเดือนนอ้ย อาจมีแรงจูงใจนอ้ยกวา่ ซ่ึงอาจท าให้ผลการศึกษา
แรงจูงใจจึงออกมาแตกต่างกนั 

 2.5  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ บุคลากรมีประสบการณ์ในการท างาน 7 ปีข้ึนไป-10 ปี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ประสบการณ์ในการท างาน 3 ปีข้ึนไป-   
6 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เป็นอนัดบัท่ีสอง ขดัแยง้กบังานวจิยัของโชติกา ระโส (2555) 
แรงจูงใจใจการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค์ พบวา่ บุคลากร                     
ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั                  
ในความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานมาก ยอ่มมีความผกูพนักบัองคก์ร
มากกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั จึงท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 2.6  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก       
เป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ สถานภาพโสดมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก เป็นอนัดบัท่ีสอง          
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์          
กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง                    
ในกรุงเทพมหานคร พบวา่ สถานภาพแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั               
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ขดัแยง้กบังานวจิยัของสุภพ กนัธิมา (2550) แรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ สถานภาพสมรส                       
ไม่มีความแตกต่าง ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ทุกสถานภาพไม่วา่จะโสดหรือสมรสแลว้             
ต่างมีหนา้ท่ีตอ้งรับผดิชอบในการปฏิบติังานและครอบครัวต่างกนั ท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
เพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ มีความมัน่คงทางการเงิน จะท าใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวติท่ีดี                      
จึงท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิ           

พื้นท่ีตราด ผลการวจิยัพบวา่ ดา้นค่าจา้งเงินเดือนและดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน               
มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน ๆ จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับปรุงนโยบายของดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ 
และดา้นค่าจา้งเงินเดือน เพื่อเป็นการกระตุน้และเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด โดยผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  ควรก าหนดนโยบายเร่ืองค่าตอบแทนและเงินเดือนใหเ้หมาะสมความรู้ ความสามารถ 

และต าแหน่งงาน 
2.  ควรก าหนดนโยบายสนบัสนุนการศึกษาในระดบัสูงข้ึน การฝึกอบรมเพื่อพฒันา

บุคลากรใหมี้คุณภาพ 
ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ 
1.  การประเมินการปรับค่าตอบแทนและเงินเดือนทุกปี ตามความสามารถ ความรู้ 

ต าแหน่งงาน โดยมีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรมและโปร่งใส 
2.  มีโครงการสนบัสนุนการศึกษาในระดบัสูงข้ึนทุกปี โดยมีการพิจารณาคุณสมบติั        

บุคลากรการตามหลกัเกณฑ์ 
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ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต           

พื้นท่ีตราดในเชิงคุณภาพ 
2.  ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิตอ่ืน ๆ 

ในพื้นท่ีภาคตะวนัออกดว้ย เพื่อน าขอ้มูลมาพฒันาปรับปรุงการบริหารงานบุคคลของสังกดั
ส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกดัส านักงานสรรพสามิตพืน้ทีต่ราด 

 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามชุดน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร          

ในสังกดัส านกังานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด เป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
กลุ่มวชิาการจดัการภาครัฐฯ วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา จึงขอความร่วมมือจากท่าน
กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  เป็นรายละเอียดขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  เป็นระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต

พื้นท่ีตราด 
 
ตอนที ่1  ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (      )  ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 
1.  เพศ (    )    1. ชาย (    )  2.  หญิง   
2.  อาย ุ

 (    )    1.  ต ่ากวา่ 30 ปี (    )    2.  30 ปีข้ึนไป-40 ปี 
 (    )    3.  40 ปีข้ึนไป-50 ปี (    )    4.  50 ปีข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา 
 (    )    1.  ต ่ากวา่ ม.6/ ปวช. (    )    2. อนุปริญญา/ ปวท./ ปวส. 
 (    )    3.  ปริญญาตรี (    )    4. สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.  รายไดต่้อเดือน 
       (    )    1.  10,001 บาทข้ึนไป-20,000 บาท  (    )    2. 20,001 บาทข้ึนไป-30,000 บาท 
       (    )    3.  30,001 บาทข้ึนไป-40,000 บาท  (    )    4.  40,001 บาทข้ึนไป 

5.  ประสบการณ์ในการท างาน 
 (    )    1.  ต ่ากวา่ 3 ปี (    )    2.  3 ปีข้ึนไป-6 ปี 
 (    )    3.  7 ปีข้ึนไป-10 ปี (    )    4.  10 ปีข้ึนไป 

6.  สถานภาพการสมรส 
 (    )    1.  โสด            (    )    2.  สมรส         (    )    3.  หมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่
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ตอนที ่2  สอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพสามิต
พื้นท่ีตราด โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความคิดเห็น 
 

ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในสังกดัส านักงานสรรพสามิตพืน้ทีต่ราด 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ความส าเร็จในการท างาน 
 1 ท่านสามารถปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย                          

และทนัเวลา 
 

    

2 ท่านไดใ้ชค้วามสามารถในการแกปั้ญหา                             
ในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง 
 

    

การได้รับการยอมรับ 
3 ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับ                              

ของเพื่อนร่วมงาน 
    

4 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้่านท า
เสมอ 

    

งานที่ท ามีลกัษณะเป็นงานที่น่าสนใจ 
5 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายความสามารถ     

6 งานท่ีท่านท าอยูต่รงตามความรู้ ความสามารถ                      
และความถนดั 

    

ความรับผดิชอบในงาน 
ความรับผดิชอบในงาน 7 ท่านไดรั้บความอิสระในการตดัสินใจในหนา้ท่ีงาน                 

ท่ีรับผดิชอบ 
    

8 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ                   
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

    

การได้รับการเล่ือนต าแหน่ง 
9 ท่านไดรั้บพิจารณาเล่ือนขั้นในการท างาน                        

อยา่งยติุธรรม 
    

10 ท่านไดรั้บการข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึน                     
อยา่งยติุธรรม 
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกดั

ส านักงานสรรพสามิตพืน้ทีต่ราด 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่าจ้างเงินเดือน 
11 ค่าจา้งเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 

ความสามารถและต าแหน่งงาน 
    

12 ค่าจา้งเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ
ในปัจจุบนั 

    

ความเจริญความก้าวหน้าในการท างาน 

13 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน 

    

14 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
สัมมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

    

ความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 

15 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ     

16 ท่านคอยช่วยแกปั้ญหา ใหค้  าแนะน า                                    
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเจอปัญหาในการท างาน 

    

สถานภาพในการท างาน 

17 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยูข่ณะน้ี     
18 งานท่ีท่านท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บ                             

การยอมรับในสังคม 
    

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
19 ท่านสามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้ใจซ่ึงกนั

และกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา     

20 เม่ือท่านพบปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา                       
คอยใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี     
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ข้อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกดั
ส านักงานสรรพสามิตพืน้ทีต่ราด 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน   

21 เพื่อนร่วมงานมีน ้าใจต่อท่าน คอยช่วยเหลือซ่ึงและ
กนัตลอดเวลา 

    

22 การท างานของท่าน มีการติดต่อประสานงานกบั                     
เพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน 

23 หวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน
และการปกครอง 

    

24 หวัหนา้งานมีการโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชา
ในองคก์รเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน 

    

สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน 

25 สถานท่ีท างานของท่าน ตั้งอยูใ่นท าเลท่ีเหมาะสม     

26 สถานท่ีท างานของท่าน มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี     

นโยบายองค์กรและการบริหาร 

27 นโยบายขององคก์รมีความชดัเจน                                            
ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากร     

28 องคก์รมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ                           
ของแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจนเหมาะสม 

    

ความเป็นส่วนตัว 

29 สถานท่ีท างานอยูใ่กลก้บับา้นและครอบครัวของท่าน     

30 ท่านมีความเป็นส่วนตวัเม่ือปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร     
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ข้อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกดั

ส านักงานสรรพสามิตพืน้ทีต่ราด 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ความมั่นคงในงาน 

31 องคก์รของท่าน มีการจดัระบบสวสัดิการ                            
ส าหรับบุคลากรท่ีดี 

    

32 งานท่ีท่านปฏิบติัขณะน้ีมีความปลอดภยัและมัน่คง     

 
ขอขอบคุณทุกท่านทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




