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บทคดัย่อ 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมาและเพื่อเปรียบเทียบระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส รายได ้และฝ่ายท่ีปฏิบติังาน โดยการวจิยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาความคิดเห็น จ านวน 100 คน ซ่ึงไดม้า
จากวิธีการเก็บตวัอยา่งโดยแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) การรวบรวมขอ้มูลใชแ้บบสอบถาม 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ส าหรับค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา ท่ีอยูใ่นระดบัสูง คือ ดา้นความส าเร็จ และดา้นลกัษณะงานท่ีท า 

การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีนครราชสีมากบัขอ้มูลส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในทุกดา้น คือ ดา้นความส าเร็จ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า และดา้นความรับผิดชอบ ไม่แตกต่างกนั ส่วนฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นความส าเร็จ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับนบัถือ และ
ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ไม่แตกต่างกนั แต่ดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ภูมหิลงั 
โดยทัว่ไปการบริหารงานในองคก์ารต่างๆ จ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญั2 

ประการดว้ยกนั คือ งาน และ คน องค์ประกอบแรก คือ งาน ภารกิจท่ีจะตอ้งกระท าให้บรรลุตาม
วตัถุประสงค ์และยงัรวมไปถึงการจดัระบบงาน เพื่อใหส้ามารถกระท าตามวตัถุประสงคน์ั้นไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ส่วนองค์ประกอบท่ีสอง คือ คน ได้แก่ บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถท่ีเหมาะสม และมีจ านวนเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานได ้

การท่ีบุคคลจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้ น ข้ึนอยู่กับ
องค์ประกอบหลายประการ เช่น ดา้นความรู้ ความสามารถ จริยธรรมและคุณธรรม นอกจากน้ียงัมี
องค์ประกอบท่ีมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งอีกอย่างหน่ึง ก็คือ ความพอใจและแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรบุคคลท่ีมีความพอใจและมีแรงจูงใจในการท างานจะมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
และผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจะข้ึนอยู่กบัองคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ ระดบัแรงจูงใจ 
ความรู้ความสามารถหรือลกัษณะส่วนตวั และความเขา้ใจชดัเจนในบทบาทหน้าท่ีของตน ดงันั้น
ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งรู้จกัวิธีสร้างภาวะกระตุน้หรือตอบสนองความตอ้งการ และความพึงพอใจ
ในการท างานให้เกิดข้ึน ซ่ึงก็คือการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคลในองค์การ เพื่อการโน้มน้าวจิตใจ
ของบุคคลให้เกิดความรัก ความผูกพนั ร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถท่ีมีอยูใ่หก้บังานในหนา้ท่ีอยา่งจริงจงั และใหบุ้คลากรไดต้ระหนกัถึงคุณค่าของตนท่ีมี
ต่อหน่วยงาน และความรับผิดชอบท่ีตนเองมีต่องานในหน้าท่ีจึงกล่าวได้ว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ของบุคคลในองคก์ารมีผลต่อความส าเร็จของงาน และองคก์ารหากบุคลากรในองคก์าร 
ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ก็จะเป็นมูลเหตุท่ีท าให้ขาดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังาน มีการขาดงานลาออกจากงาน หรืออาจก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมาได้ แต่ในทาง
ตรงกนัขา้มแลว้ หากบุคคลมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง ยอ่มจะมีความรู้สึกท่ีดี
ต่อการปฏิบัติงานส่งผลท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานจะช่วยก่อให้เกิดผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล ต่อการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานหลายประการ 
คือ มีความสนใจศรัทธาและเช่ือมัน่หน่วยงานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ให้ความร่วมมือ
ต่อผูบ้งัคบับญัชา มีความเสียสละ และรับมอบงานอยา่งเต็มความสามารถ (Steer and Porter 1977 : 
211) 

แรงจูงใจจะเป็นพลงัท่ีช้ีและผลกัดนัไปสู่เป้าหมายของการท างาน ซ่ึงเป้าหมายของสถาน
ประกอบการโรงงานอุตสาหกรรมก็คือ ผลผลิตการขายสินคา้และการขายบริการในการแข่งขนัเชิง
ธุรกิจโรงงานอุตสาหกรรมจ าเป็นตอ้งเพิ่มผลผลิตและลดตน้ทุนในการผลิต เพื่อท่ีจะไดร้าคาในการ
ขายสินค้าและได้ต้นทุนต ่ า นั่นคือการได้มาซ่ึงก าไร ส่ิงหน่ึงท่ีองค์การจะท าได้คือ การเพิ่ม
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ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน องค์ประกอบท่ีมีผลต่อการท างาน ก็คือแรงจูงใจในการ
ท างาน (Motivation at Work) จากงานวิจยัพบวา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง โดยเฉพาะ
แรงจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัภายในตวัพนกังานเอง ซ่ึงจะท างานไดดี้และมีประสิทธิภาพสูงตามไปดว้ย 
(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ 2544: 111) 

ในบรรดาทรัพยากรการบริหาร 4 อย่าง ซ่ึงได้แก่ บุคลากร (Man) เงิน (Money) อุปกรณ์
(Material) และการบริหารการจดัการ (Management) นั้น บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ์ถือวา่เป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัท่ีสุด เพราะบุคลากรนั้นเป็นผูก้  าหนด เป็นผูจ้ดัหาและใชท้รัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็น เงิน 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ภายในส านกังานและเป็นผูบ้ริหารผูจ้ดัการท่ีจะท าให้องค์การอยู่รอดและ
ก้าวหน้าในระบบการแข่งขนัและภาวะเศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอจะเห็นได้ว่าหากขาด
บุคลากร หรือบุคลากรไม่มีประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่มีความเหมาะสมกับงานท่ีท า การ
ด าเนินงานนั้นนอกจากจะไม่อาจด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จไปดว้ยดีแลว้แต่กลบัจะท าให้เกิดความ
ส้ินเปลืองสูญเสียในการท างานมากยิง่ข้ึน (พรนพ พุกกะพนัธ์ุ 2544: 3) 

แรงจูงใจ (Motivation) เป็นทางเลือกท่ีทุกคนตอ้งการในการปรับเปล่ียนพฤติกรรม หรือผล
การปฏิบติังานของพนักงานท่ีมีปัญหา โดยหลักพื้นฐานของแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิผลนั้นได้ถูก
อธิบายไวว้า่ แรงจูงใจ “ภายนอก” เช่น ค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน และห้องท างานอนัหรูหรานั้นไม่ไดท้  า
ใหค้นขยนัท างานมากข้ึนหรือท าให้คนฉลาดหลกัแหลมข้ึนเสมอไป หรือถึงแมว้า่จะท าไดแ้ต่ผลใน
ทางบวกท่ีเกิดข้ึนนั้นก็อยูไ่ดไ้ม่นาน ท าไมจึงเป็นอยา่งนั้น ค าตอบก็คือ เพราะวา่พวกเราส่วนใหญ่ถูก
จูงใจดว้ยรางวลั “ภายใน” กนัเป็นส่วนใหญ่ อยา่งเช่น งานท่ีน่าสนใจและมีความทา้ทายโอกาสใน
การบรรลุความส าเร็จ และการเติบโตด้วยการมีความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน ปัจจัยภายในเหล่าน้ี
ตอบสนองความตอ้งการท่ีฝังลึกของบุคคล ในการเติบโตและการประสบความส าเร็จ (Luecke and 
Barlett 2548 : 466, อา้งถึงใน ณฐัยา สินตระการผล 2548 : 208-209) 

แรงจูงใจมาจากฐานคติท่ีว่า โดยทัว่ไปแลว้บุคคลอาจมิไดท้  างานเต็มท่ีตามความสามารถ
เท่าท่ีตนมีอยู่เสมอไป ซ่ึงเหล่าน้ีเป็นผลมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้นๆ โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานจะมีแนวทางการปฏิบติังานท่ีแน่นอน ระดบัในการท างานจะสม ่าเสมอและมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกวา่บุคคลท่ีไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จึงควรจะกล่าวไดอ้ย่างยิ่งว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานเปรียบเสมือนพลงักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมแต่ละบุคคลไดใ้ช้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย (สุริยะ เจียมประชานรากร 2549: 94-95) 

แรงจูงใจถือเป็นปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดวิถีการด าเนินชีวิตประจ าวนั ของบุคคล และยงั
รวมถึงพฤติกรรมท่ีคนใชใ้นการตอบสนองต่อสรรพส่ิงท่ีอยูร่อบตวันั้น ไม่วา่จะเป็นการตอบตกลง
เขา้ร่วมโครงการท่ีมีความเส่ียงสูง การหัวเราะชอบใจ การพกัผอ่นหย่อนใจหรือการซึมเศร้า การท่ี
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แรงจูงใจ (Motivation) เป็น “พลงัจากภายในตวัคนท่ีกระตุน้ให้คนใชค้วามพยายาม (Effort) ยืนหยดั 
(Persistence) และก าหนดทิศทางเชิงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง” ดงันั้นแรงจูงใจ ของบุคลากรจึงมี
ผลต่อผลงานองค์การ และถือเป็นงานส่วนหน่ึงของผูจ้ดัการท่ีจะตอ้งจูงใจบุคลากรในองค์การ 
เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายดว้ยดี ในการศึกษาแรงจูงใจช่วยให้ผูจ้ดัการท าความเขา้ใจถึง
ปัจจยัท่ีเป็นแรงกระตุน้ให้บุคลากรใช้ความพยายามกระท าการอย่างหน่ึง และสาเหตุท่ีบุคลากรยืน
หยดัในการกระท าในส่ิงนั้นๆ อยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ ตลอดจนช่วยในการอธิบายถึงทิศทางเชิง
พฤติกรรมท่ีบุคลากรใชใ้นการประพฤติปฏิบติัเพื่อตอบสนองต่อแรงกระตุน้ (อ านาจ ธีระวนิช 2550 
: 127) 

จากความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังกล่าว จึงเป็นสาเหตุให้ผูบ้ริหารใน
องค์การต่างๆ พยายามจะด าเนินการหลายประการท่ีมุ่งจะยกระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคคลากรในองคก์ารให้สูงข้ึน โดยคาดหมายว่าการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หรือการ
ยกระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การของตน น่าจะมีผลท าให้องค์การ
ด าเนินงานไปดว้ยความราบร่ืนและมีประสิทธิภาพเพิ่มประสิทธิผลต่อองค์การดียิ่งข้ึนการจดัเก็บ
ภาษีอากร เป็นวิธีการอยา่งหน่ึงของรัฐทุกรัฐในโลกเพื่อสร้างรายไดใ้ห้กบัรัฐและน ารายไดจ้ากภาษี
อากรท่ีรัฐจดัเก็บได้ไปใช้จ่ายในด้านต่างๆ อาทิ ด้านสาธารณูปโภคหรือบริการสาธารณะ ด้าน
สาธารณสุข หรือกิจการเก่ียวกับการป้องกนั การบ าบดัโรค การรักษาและส่งเสริมสุขภาพของ
ประชาชน ด้านป้องกันและแก้ไขปัญหา สาธารณภยั หรือภยัท่ีเกิดแก่ประชาชน ไม่ว่าเกิดจาก
ธรรมชาติหรือมีผูท้  าให้เกิดข้ึน ซ่ึงอาจก่อให้เกิดอนัตรายแก่ชีวิตและร่างกายของประชาชนสร้าง
สาธารณสถาน หรือสถานท่ีใดๆ ซ่ึงประชาชนมีความชอบธรรมท่ีจะเข้าไปได้สร้างและบ ารุง
สาธารณะสมบติั หรือทรัพยสิ์นส่วนรวมของประชาชน ซ่ึงเป็นทรัพยสิ์นส าหรับพลเมืองใชร่้วมกนั 
และทรัพยสิ์นท่ีใช้เพื่อประโยชน์ของแผน่ดินโดยเฉพาะ นอกจากน้ีรัฐยงัน ารายไดจ้ากภาษีอากรไป
ใชจ่้ายในงบประมาณประจ าปี รายจ่ายของ กระทรวง ทบวง กรม จงัหวดั อ าเภอ และราชการบริหาร
ส่วนทอ้งถ่ินต่างๆ ค่าเงินเดือนของข้าราชการ อุดหนุนค่าการศึกษาและค่ารักษาพยาบาลให้แก่
ประชาชน ส่งเสริมการเกษตร การอุตสาหกรรม การส่ือสาร การพลงังาน การพาณิชย ์ตลอดจนใช้
จ่ายในกิจการของกองทพัในการป้องกนัประเทศ เป็นตน้ ซ่ึงแสดงให้เห็นได้ว่ารัฐน าภาษีอากรท่ี
จดัเก็บไดคื้นกลบัใหแ้ก่ประชาชนในดา้นบริการสาธารณะต่างๆ (นคร ชิตเดชะ 2546: 1) 

ภาษีอากรตามประมวลรัษฎากร ท่ีกรมสรรพากรจดัเก็บไดม้ากท่ีสุดตามสถิติหลายปีท่ีผา่น
มา คือ ภาษีทางออ้ม เช่น ภาษีมูลค่าเพิ่ม และภาษีธุรกิจเฉพาะ ส่วนภาษีทางตรง เช่น ภาษีเงินได้
บุคคลธรรมดา และภาษีเงินไดนิ้ติบุคคล จดัเก็บไดน้อ้ยกวา่ซ่ึงแตกต่างกบัประเทศท่ีพฒันาแลว้ท่ีจะ
เก็บภาษีทางตรงไดม้ากกวา่ภาษีทางออ้ม แต่ภาษีทางตรงนบัไดว้า่มีความส าคญัต่อการอ านวยรายได้
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ให้แก่ประเทศมาก และในขณะเดียวกนัก็เป็นปัญหาต่อการจดัเก็บภาษีเช่นกนั เพราะจ านวนผูเ้สีย
ภาษีทางตรงมีมากและหลายระดบั มีทั้งผูท่ี้ไม่เขา้ใจในระบบภาษีเลยจนถึงผูท่ี้เขา้ใจในระบบภาษีดี
มาก ถึงขั้นสามารถวางแผนการเสียภาษีใหแ้ก่กิจการของตน ประกอบกบัจ านวนเจา้หนา้ท่ีสรรพากร
ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีก ากับดูแล และคอยอ านวยความสะดวกในการเสียภาษีมีค่อนข้างน้อยมากเม่ือ
เปรียบเทียบกบัจ านวนผูม้าใชบ้ริการ จึงเป็นหนา้ท่ีของสรรพากรท่ีจะตอ้งใชม้าตรการต่างๆ ในการ
ใหค้วามรู้ความเขา้ใจ สร้างแรงจูงใจ และสร้างจิตส านึกในการเสียภาษี ให้ผูเ้สียภาษีไดป้ฏิบติัหนา้ท่ี
เสียภาษีให้แก่รัฐอย่างถูกตอ้งครบถว้น ให้มากท่ีสุดโดยให้ผูเ้สียภาษีได้ทราบถึงหน้าท่ีในการเสีย
ภาษี 

ในปีงบประมาณ 2550 กรมสรรพากรไดรั้บเป้าหมายการจดัเก็บภาษี จ  านวน 1,141,000 ลา้น
บาท (ตามเอกสารงบประมาณ) สูงกวา่ผลการจดัเก็บภาษีปีงบประมาณ 2549 ร้อยละ 7.9 (ผลการ
จดัเก็บภาษีทั้งปี จ  านวน 1,057,326.824 ลา้นบาท) นบัวา่เป็นเป้าหมายการจดัเก็บท่ีสูงภายใต ้สภาวะ
การเมืองท่ียงัไม่มีเสถียรภาพอนัเป็นผลต่อเน่ืองมาจากปีงบประมาณ 2549 ซ่ึงส่งผลต่อความเช่ือมัน่
ของภาคเอกชนและผู ้บริโภคอันเป็นปัจจัยพื้นฐานส าคัญท่ีเอ้ือต่อการจัดเก็บภาษี นอกจากน้ี 
ภาพลกัษณ์องคก์รก็ไดรั้บผลกระทบตามมาดว้ย ซ่ึงเป็นปัจจยั ส าคญั และทา้ทายต่อการด าเนินงาน
ตามแผนปฏิบติัราชการประจ าปี 2550 น้ีเป็นอยา่งยิง่ (กรมสรรพากร 2550 : 1) 

จากปัญหาดงักล่าวท าให้การจดัเก็บภาษีซ่ึงเป็นเร่ืองท่ียุ่งยากและสลบัซับซ้อน และจากท่ี
กรมสรรพากรเป็นหน่วยงานท่ีจดัหารายไดใ้ห้ประเทศเพื่อใชใ้นการพฒันาประเทศ มีความเก่ียวพนั
กบับุคคลจ านวนมากไม่วา่จะเป็นคนในชาติ หรือชาวต่างชาติท่ีเขา้มาประกอบกิจการ มีความเส่ียง
ในการท างาน เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในดา้นต่างๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานให้ประสบ
ผลส าเร็จ บุคลากรจึงมีความตอ้งการแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา ดงักล่าวขา้งตน้ อาจจะท าให้การปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา ขาดประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานได้และท าให้เกิดปัญหาในการ
บริหารจดัการ และจากการท่ีนกัจิตวทิยาไดศึ้กษาพฤติกรรมของมนุษย ์พบวา่ คนท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูง จะมีความพยายามท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดความ
ภูมิใจ เม่ือส่ิงท่ีกระท าประสบความส าเร็จ จึงท าให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา เพื่อจะน าผลการศึกษาคน้ควา้ใช้เป็นขอ้มูล
สารสนเทศ และเพื่อใช้เป็นแนวทางให้ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงน าไปวางแผนปรับปรุงระบบการ
บริหารงานบุคคลของหน่วยงาน เพื่อให้สอดคล้องกับความตอ้งการของบุคลากรในสังกัด และ
เสริมสร้างแรงจูงในในการปฏิบติังานใหก้บับุคลกรในส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมาต่อไป 
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วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี

นครราชสีมา 
2.  เพื่อเปรียบเทียบระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ และฝ่ายท่ี
ปฏิบติังาน 

 
การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
นครราชสีมา  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ยบุคลากรจาก (1) ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป (2) 
ฝ่ายกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง (3) ฝ่ายวางแผนและประเมินผล (4) ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี
และ (5) ฝ่ายกรรมวธีิและคืนภาษี เน่ืองจากระยะเวลาจ ากดัจึงใชก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 100 คน โดยใช้
วธีิการเลือกเก็บตวัอยา่งโดยแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) 

 

การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
ตอนที ่1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนตัวของผู ้กรอกแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น

บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา ซ่ึงแบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นรูปแบบ
ของการให้ช่วงค าตอบ โดยให้ผูต้อบเลือกค าตอบท่ีเป็นจริง โดยสอบถามเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และฝ่ายท่ีปฏิบติังาน  

ตอนที ่2  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับความคิดเห็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา โดยใชท้ฤษฎีของการจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกนั จากนกัวิชาการหลายท่านท่ี
ไดศึ้กษาไว ้ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ดา้น  

1. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป  
2.  ฝ่ายกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง 
3.  ฝ่ายวางแผนและประเมินผล  
4.  ส่วนก ากบัดูแลผูเ้สียภาษี  
5.  ฝ่ายกรรมวธีิและคืนภาษี 
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ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล 
1.  ด าเนินการศึกษาขอ้มูลจาก ต ารา เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อน ามาเป็นข้อมูลพื้นฐานส าหรับท าการวิจัย และใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

2.  น าขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษา สร้างค านิยามเชิงปฏิบติัการเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
ค าถามของแบบสอบถาม 

3.  สร้างแบบสอบถามฉบบัร่างให้ครอบคลุมเน้ือหา แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั
เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อแกไ้ขปรับปรุง แกไ้ขตามความเหมาะสม 

4.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากคณะกรรมการ ตรวจสอบความเหมาะสมของ
การใชภ้าษา (Wording) ตลอดจนตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ และให้ขอ้เสนอแนะเพื่อปรับปรุง
แกไ้ขเบ้ืองตน้ 

5.  น าแบบสอบถามท่ีปรบปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของคณะกรรมการท่ีปรึกษาสาระนิพนธ์
น าไปหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  

6.  ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความถูกตอ้ง ความชดัเจนของภาษา น ามาหาความเท่ียงตรงของ
แบบสอบถาม ปรับปรุง แกไ้ข และน าเสนอต่อคณะกรรมการท่ีปรึกษาสาระนิพนธ์อีกคร้ัง 

7.  น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบ และปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับ
บุคลากรของสรรพากรพื้นท่ี 30 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง  

8.  หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ Alpha 
Coefficient ตามวธีิของ Cronbach 

9.  น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบและทดลองใช้แล้ว เสนอต่อคณะกรรมการท่ี
ปรึกษาสาระนิพนธ์อีกคร้ัง จดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเพื่อใชใ้นการวจิยักบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 

 
สรุปผล 

ตอนที ่1  การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลผู ้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อาย ุ
สถานภาพ การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา พบว่า 
บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 36 - 45 ปี มีสถานภาพ
สมรส การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดม้ากกวา่ 35,000 บาท ข้ึนไป และปฏิบติังานฝ่ายบริหารงาน
ทัว่ไป 
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ตอนที ่2  การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีนครราชสีมา ดา้นความส าเร็จ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
ดา้นความรับผดิชอบ 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
นครราชสีมา โดยภาพรวม พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน บุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีนครราชสีมา มีค่าเฉล่ียในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย=3.67, S.D.= 0.56) เรียงได้ดงัน้ี คือ ด้านความ
รับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย=3.86, S.D.= 0.51) ด้านความก้าวหน้า (ค่าเฉล่ีย=3.84, S.D.= 0.60) ดา้น
ความส าเร็จ (ค่าเฉล่ีย=3.65, S.D.= 0.59) และดา้นการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย=3.52, S.D.= 0.60) 
ตามล าดับ ส าหรับค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
นครราชสีมา ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ และดา้นลกัษณะงานท่ีท า (ค่าเฉล่ีย=3.48, S.D.= 0.552) 

ดา้นความส าเร็จ โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา มี
ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย=3.56, S.D.= 0.59) และเม่ือพิจารณาราย
ประเด็นค าถามพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 
ไดรั้บบ าเหน็จความดีความชอบตามความรู้ความสามารถและความส าเร็จในงาน ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ท่ีมากกวา่ประเด็นอ่ืน (ค่าเฉล่ีย=3.81, S.D.= 0.81) รองลงมา คือ ไดพ้ฒันาจุดเด่นของตนในการ
ปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย=3.58, S.D.= 0.79) ใช้ความสามารถในการแกปั้ญหาไดส้ าเร็จอย่างต่อเน่ือง 
(ค่าเฉล่ีย=3.52, S.D.= 0.77) แต่ส าหรับ ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายและทนัเวลา มีค่าเฉล่ีย
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย=3.48, S.D.= 0.82) และ ปรารถนาท่ีจะท า
ใหง้านส าเร็จอยา่งมีคุณภาพและสูงกวา่มาตรฐาน  (ค่าเฉล่ีย=3.44, S.D.= 0.87) 

ดา้นความกา้วหนา้ โดยภาพรวม พบว่า บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา มี
ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย=3.84, S.D.= 0.60)  และเม่ือพิจารณาราย
ประเด็นค าถาม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
นครราชสีมา คือมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานมากกวา่หน่วยงานอ่ืน (ค่าเฉล่ีย=4.14, S.D.= 0.80) 
รองลงมา คือ มีระบบการประเมินผลงานท่ีชดัเจน (ค่าเฉล่ีย=3.99, S.D.= 0.84) มีโอกาสเปล่ียนสาย
งาน (ค่าเฉล่ีย=3.90, S.D.= 0.76) มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความสามารถ (ค่าเฉล่ีย=3.89, S.D.= 
0.84) ไดรั้บการประเมินผลงานจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างยุติธรรม (ค่าเฉล่ีย=3.83, S.D.= 0.87) มี
โอกาสไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน (ค่าเฉล่ีย=3.82, S.D.= 0.82) ตอ้งการท างานกบัหน่วยงานจน
เกษียณอายุ (ค่าเฉล่ีย=3.81, S.D.= 0.85) และมีโอกาสได้เขา้รับการอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ี
รับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย=3.71, S.D.= 0.86) แต่ส าหรับ มีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินค่าตอบแทนในการ
ปฏิบติังานสูงข้ึนมีค่าเฉล่ียปานกลางนอ้ยกวา่ประเด็นอ่ืน (ค่าเฉล่ีย=3.49, S.D.= 1.0) 
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ดา้นการยอมรับนบัถือโดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 
มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย=3.52, S.D.= 0.60) และเม่ือพิจารณาราย
ประเด็นค าถาม พบวา่ บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา ขอ้ผูบ้ริหารมอบหมายงานท่ี
ส าคญัให้ท่านท า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัท่ีมากกวา่ประเด็นอ่ืน (ค่าเฉล่ีย=3.81, S.D.= 0.89) รองลงมา 
คือ ได้เป็นแบบอย่างในการปฏิบติังานภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย=3.67, S.D.= 0.98) ผลการ
ปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน  (ค่าเฉล่ีย=3.51, S.D.= 0.97) แต่ส าหรับ 
บุคคลภายนอกให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยอยูใ่นระดบัปาน
กลาง (ค่าเฉล่ีย=3.37, S.D.= 0.84) รองลงมา คือ รู้สึกว่าการปฏิบติังานในหน่วยงานน้ีมีเกียรติ 
(ค่าเฉล่ีย=3.33, S.D.= 0.97) และไดเ้ป็นพนกังานดีเด่น (ค่าเฉล่ีย=3.15, S.D.= 0.86) ตามล าดบั 

ดา้นลกัษณะงานท่ีท า โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา มี
ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย=3.48, S.D.= 0.52) และเม่ือ
พิจารณารายประเด็นค าถาม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านลกัษณะงานท่ีท าของบุคลากร
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา มีการก าหนดรายละเอียดของงานท่ีชดัเจนและปริมาณงานท่ี
เหมาะสม ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัท่ีมากกวา่ประเด็นอ่ืน (ค่าเฉล่ีย=3.45, S.D.= 0.72) มีการวางแผนและ
การด าเนินการตามแผนท่ีวางไว ้(ค่าเฉล่ีย=3.41, S.D.= 0.69) มีระบบเพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย=3.36, S.D.= 0.68) มีการประเมินการปฏิบติังานตามมาตรฐานท่ีก าหนดและ
จดัท าเป็นลายลกัษณ์อกัษร (ค่าเฉล่ีย=3.28, S.D.= 0.74) เลือกงานท่ีตรงกบัความสามารถของตนเอง
ได ้(ค่าเฉล่ีย=3.26, S.D.= 0.82) และมีงานท่ีทา้ทายความสามารถอยู่เสมอ  (ค่าเฉล่ีย=3.17, S.D.= 
0.95) แต่ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง คือ งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีเป็น
ภารกิจส าคญัของหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย=3.91, S.D.= 0.64) รองลงมา คือ ท่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จาก
งาน (ค่าเฉล่ีย=3.81, S.D.= 0.69) และได้รับมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถ 
(ค่าเฉล่ีย=3.66, S.D.= 0.84) ตามล าดบั 

ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวม พบว่าของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้น ท่ี
นครราชสีมา อยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย=3.86, S.D.= 0.51) และเม่ือพิจารณารายประเด็นค าถาม พบวา่ 
ของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา ตอ้งการแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาก การ
ก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบงานไวอ้ยา่งชดัเจนเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานตามไดค้่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัท่ีมากกวา่ประเด็นอ่ืน (ค่าเฉล่ีย=3.94, S.D.= 0.63) รองลงมา คือ ไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย=3.92, S.D.= 0.71) ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความ
เหมาะสม (ค่าเฉล่ีย=3.88, S.D.= 0.69) ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข (ค่าเฉล่ีย=3.85, S.D.= 0.65) และ มี
อิสระในการวางแผนการท างาน (ค่าเฉล่ีย=3.81, S.D.= 0.66) และสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการ
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ปฏิบัติงานได้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยกว่าประเด็นอ่ืน (ค่าเฉล่ีย=3.74, S.D.= 0.79) 
ตามล าดบั 

ตอนที ่3 การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมากบัขอ้มูลส่วนบุคคล ในดา้นความส าเร็จ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความรับผดิชอบ 

ในภาพรวม และขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน และฝ่ายท่ีปฏิบติังาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในทุกด้าน คือ ด้านความส าเร็จ 
ดา้นความก้าวหน้า ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะงานท่ีท า  และด้านความรับผิดชอบ ไม่
แตกต่างกนั 

 

อภิปรายผล 
ค่าเฉล่ีย แรงจูงใจในการปฏิบติังาน บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา ท่ีอยูใ่น

ระดบัสูง คือ ด้านความส าเร็จ และด้านลกัษณะงานท่ีท า ส าหรับ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีมี
ค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง คือ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการยอมรับนบัถือ อาจเป็นเพราะวา่ ใน
การปฏิบติังานนั้น ซ่ึงเป็นงานทางดา้นบริการ มีคุณค่าก่อให้เกิดประโยชน์ต่อส านกังานสรรพากร
พื้นท่ี ซ่ึงบุคลากรก็ยงัรู้สึกพอใจในการท่ีจะร่วมมือกนัปฏิบติังาน และมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังาน อนั
จะส่งผลให้เห็นคุณค่าของตนเองท่ีสามารถปฏิบติังานนั้นได ้ ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตนเองและ
องคก์าร และภาระงานของแต่ละบุคคลท่ีตอ้งรับผิดชอบนั้นๆ ซ่ึงมีการก าหนดรายละเอียดของงาน
ไวอ้ย่างชดัเจนและเม่ือความรับผิดชอบต่องานมีการก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน จึงเป็นการง่ายในการ
ปฏิบติังาน เม่ืองานท่ีปฏิบติัมีคุณภาพ และประสบผลส าเร็จจึงมีความจ าเป็นท่ีองคก์าร จะตอ้งสร้าง
แรงจูงใจให้กบับุคลากรในองคก์าร ให้ร่วมกนัท างานอยา่งเขม้แข็ง ซ่ึงวิธีการสร้างแรงจูงใจท่ีดีนั้น
จะเป็นการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานดว้ย  โดยการจูงใจให้เกิดความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ของ
และการมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบร่วมกนั พยายามสร้างสรรคใ์ห้เกิดความร่วมมือในบรรดาของ
ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงการให้ผูร่้วมงานไดมี้ส่วนร่วม (Participation) ในการปฏิบติังาน การก าหนด
วตัถุประสงค์ เกณฑ์ควบคุมงาน ตลอดจนการมีสิทธ์ิมีเสียงต่าง ๆ จะช่วยให้เกิดความรักและหวง
แหนในงานและองคก์รของตนข้ึน อนัจะเป็นผลท าให้บุคลากรในองคก์ารมีสัมพนัธ์อนัดีต่อองคก์ร
และหน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ บญัญติั แสวงดี (2543: บทคดัยอ่) ศึกษา แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนกบัประสิทธิผลของส านกังานศึกษาธิการ สังกดัส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ เขตการศึกษา 12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือน
ท่ีปฏิบติังานในส านกังานศึกษาธิการ สังกดัส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการเขตการศึกษา 12 
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โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนกวรรณ มุกดาสนิท (2541: 
บทคดัย่อ) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจการรับรู้บทบาทกบัการ
ปฏิบติังานสาธารณสุขมูลฐานในเขตเมืองของบุคลากรสาธารณสุขเทศบาล  พบว่า บุคลากร
สาธารณสุขเทศบาลมีแรงจูงใจ การรับรู้บทบาท และการปฏิบติังานสาธารณสุขมูลฐานในเขตเมือง
อยูใ่นระดบัสูง สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วราภรณ์ ค าเพชรดี (2552) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของบุคลากร ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี ทั้ง 5 ดา้น 
ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานดา้นการยอมรับนบั
ถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า และดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัสูง เม่ือพิจารณาจากองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้น  ดา้นท่ีมีคะแนน
เฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นลกัษณะงาน
ท่ีท าอยูใ่นระดบัปานกลาง บุคลากรของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี ท่ีมีเพศ อายุ ระดบั
การศึกษาสถานภาพสมรส รายได ้ และประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีฝ่ายปฏิบติังานต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01  

ดา้นความส าเร็จ ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผิดชอบ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา มีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546: บทคดัยอ่) ศึกษาวิจยัเร่ือง การเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน กรณีศึกษา บริษทั อดินพ จ ากดัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานในดา้น
สภาพแวดลอ้ม ดา้นผลตอบแทนในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในการท างานของพนกังาน
บริษทั อดินพ จ ากดั มีในระดบัมาก ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวราภรณ์ ค าเพชรดี (2552) ไดว้ิจยั
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี ผลการวิจยั 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
อุบลราชธานี ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งานดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า และดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวม มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาจากองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็น
รายดา้น ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน  ด้านการยอมรับนับถือ โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
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ระดบัสูง ส่วนดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นระดบัปานกลาง ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อรปรียา เล็ก
ละมุด (2549: บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) 
จ ากดั ผลการวิจยั พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานในระดบัสูง จ านวน8 ดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการนิเทศงานสูงสุด และดา้น
ความรับผดิชอบ รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรกช ใจซ่ือตรง (2549 : บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั SCT จ ากดั ผลการศึกษา 1 พนกังานในระดบัปฏิบติัการส่วนมากมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 

ด้านความส าเร็จ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
นครราชสีมา มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวราภรณ์ ค าเพชรดี (2552) ได้
วจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี ผลการวิจยั 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
อุบลราชธานี ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งานดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า และดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวม มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาจากองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็น
รายดา้น ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน  ด้านการยอมรับนับถือ โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัสูง ส่วนดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ กรกช ใจซ่ือตรง (2549 : บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั SCT จ ากดั ผลการศึกษา 1. พนกังานในระดบัปฏิบติัการส่วนมากมีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
นครราชสีมา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพรรณทิพย ์ กาลธิยานนัท ์
(2543 : บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่าย
บริการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง อยูใ่นระดบัปานกลาง ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วราภรณ์ ค า
เพชรดี (2552) ได้วิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
อุบลราชธานี ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของบุคลากร ส านกังาน
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สรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า และดา้นความรับผิดชอบ 
โดยภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาจากองคป์ระกอบของแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานเป็นรายด้าน ด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนับถือ โดยมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นระดบัปานกลาง 

การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีนครราชสีมา กบั ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน และฝ่ายท่ีปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ในดา้นความส าเร็จ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า และดา้นความรับผิดชอบ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วราภรณ์ ค าเพชร
ดี (2552) ไดว้จิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี 
ผลการวิจยั พบวา่ บุคลากรของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี ท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา
สถานภาพสมรส รายได ้และประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีฝ่ายปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
แรงจงูใจในการปฏิบติังานในดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุรินทร์ แกว้ชูฟอง(2542 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความ พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนเขตชายแดน  ส านักงานการปะถมศึกษา  จงัหวดัเลย 
ผลการวจิยัพบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีเป็นเพศหญิงและเพศชาย มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วฒันา ศรีสม (2541 : บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจ
ในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภคบริโภค ของ
บริษทั ไบโอ คอนซูเมอร์จ ากดั พบวา่ พนกังานส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภคบริโภคท่ีมีอายุต่างกนั
ไม่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนกวรรณ มุกดา
สนิท (2541: บทคดัยอ่) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจการรับรู้
บทบาทกบัการปฏิบติังานสาธารณสุขมูลฐาน ในเขตเมืองของบุคลากรสาธารณสุขเทศบาล พบว่า
บุคลากรสาธารณสุขเทศบาลมีแรงจูงใจ การรับรู้บทบาทและการปฏิบติังานสาธารณสุขมูลฐานใน
เขตเมืองอยูใ่นระดบัสูง วฒิุการศึกษา ประสบการณ์การ ท างาน ประสบการณ์การเขา้รับการอบรม มี
ความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานสาธารณสุขมูลฐาน ในเขตเมือง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติส่วนดา้น
อายุและดา้นสถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานสาธารณสุขมูลฐานในเขตเมือง 
และงานวิจยัของ เสาวรภย ์ เรืองเทพ (2540: บทคดัยอ่) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสายธุรการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ผลการวิจยัพบวา่ และเม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจ
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ในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ถานภาพการสมรส อายุ
ราชการในมหาวิทยาลยัรามค าแหง ประสบการณ์ในการท างาน หน่วยงานท่ีปฏิบติัต าแหน่งทาง
ราชการ ระดบัของต าแหน่ง ระยะทางในการเดินทางจากบา้นถึงมหาวทิยาลยัรามค าแหง จ านวนบุตร
ธิดาท่ีอยูใ่นความอุปการะและจ านวนสมาชิกในครอบครัวไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุญเลิศ เถ่ือนยืนยงค์ (2544 : บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง 
ส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  จงัหวดั
เชียงใหม่ ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้ห้ระดบัความพอใจมาก ในปัจจยัจูงใจรวม 
6 ดา้นคือ ดา้นนโยบายและการบริหารของธนาคาร ดา้นสภาพการท างานดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นศกัด์ิศรีและอาชีพ และดา้นผลส าเร็จในการท างาน และมี
ความพอใจในระดบัปานกลางอีก 3 ดา้นคือ ดา้นค่าตอบแทนและประโยชน์เพิ่มส าหรับพนกังาน 
ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการท างาน และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน จากการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าเงินเดือน อายุการปฏิบติังาน และโอกาสความก้าวหน้าในการท างาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิตลดา พดัเยน็ (2543 : บทคดัยอ่) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง : ศึกษากรณี กองตรวจคนเขา้เมือง 
2ท่าอากาศยานกรุงเทพ พบวา่ อายุ ชั้นยศ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดัประสบการณ์ และ
รายได ้ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และไม่สอดสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อดุลย ์ทองแกว้ (2551 :บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและแรงจูงใจ
การปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราวโรงพยาบาลจิตเวชภาคตะวนัออกเฉียง เหนือ พบว่า ลูกจา้ง
ชัว่คราวท่ีฝ่ายในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้น
ลกัษณะงานท่ีท า แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวจัิยในคร้ังนี้ 
จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี

นครราชสีมา ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะในดา้นลกัษณะงานท่ีท า  ผูบ้ริหารส านักงานสรรพากร ควร
สนบัสนุนหรือสร้างโอกาสให้พนกังานได้มีงานท่ีทา้ทายความสามารถอยูเ่สมอ และเลือกงานท่ีตรง
กบัความสามารถของตนเองได ้และมีการประเมินการปฏิบติังานตามมาตรฐานท่ีก าหนดและจดัท า
เป็นลายลกัษณ์อกัษร 
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ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป  
1.  ควรศึกษาแรงจูงใจกบัปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ความเครียด ความพึงพอใจ ความสามารถในการ

ปฏิบติังาน ตลอดจนการศึกษาการสร้างรูปแบบในการปฏิบติังานท่ีจะเพิ่มความสามารถในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร โดยการวจิยัเชิงคุณภาพ 

2.  ควรท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีใน
เขตอ่ืน เพื่อท่ีจะได้เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรว่ามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัมากนอ้ยเพียงใด 

 


