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บทคดัย่อ 
การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงค์ 1. เพื่อศึกษาปัจจยัประชากรของกลุ่มตวัอย่าง 2.  เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานของกลุ่มตวัอยา่ง 3. เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของ
กลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ นกัตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร(ส่วนกลาง) จาํนวน 
250 คน มาจากการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง สําหรับการวิจยัคร้ังน้ี โดยใช้หลกัการของ Taro 
Yamane โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการ วิเคราะห์
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) และความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สาํหรับ
การทดสอบสมมติฐาน เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ สถิติ Correlation ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยประชากรของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า นักตรวจสอบภาษี
กรมสรรพากร(ส่วนกลาง) ท่ีมีเพศ อายุ อายุการทาํงาน แตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ดา้นความรับผิดชอบในงานท่ีทาํ ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ ดา้น
ความกา้วหน้าในงานท่ีทาํ และดา้นการยอมรับ มีผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ นัก
ตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร(ส่วนกลาง) 

คาํสําคญั : ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน, ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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Abstract 
The objectives of this research were: 1.the demographic factors of the sample groups 2.the 

factors affecting the motivating factors of the samples 3. the relation between factor motivation and 
commitment of organization. The sample group of this research study was tax auditors of The 
Revenue Department (central). The total 250 people from the sample size determination and using 
the principle of Taro Yamane by questionnaire as a tool for data collection. Statistics for data 
analysis are percentage, frequency, mean and standard deviation for study relation of statistic 
correlation to analyze data. 

The result of hypothesis testing demographic factors found that tax auditors of the 
Revenue Department (central) with different gender, age, and working age affect the motivation 
factor. In terms of responsibility, achievement, opportunities for advancement and recognition of 
work have a positive effect on the organization's engagement to tax auditors of The Revenue 
Department (central) 

Keyword: motivation Factors; organization engagement 

บทนํา 
ความผกูพนัของบุคลากรในองคก์ร (Employee Engagement) มีส่วนสาํคญัท่ีจะเป็นแรงใน

การขบัเคล่ือนความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อความสาํเร็จภายในองคก์ร  ซ่ึงความผกูพนั
ของบุคลกากรในองคก์รในท่ีน้ี หมายถึงความรู้สึกของบุคลากรในองคก์รท่ีมีความรักและความ
ผกูพนักบัองคก์รท่ีตนเองนั้นทาํงานอยู ่ซ่ึงมีงานวิจยัเป็นจาํนวนมากท่ีพบวา่ หากบุคลากรในองคก์ร
มีระดบัความผูกพนัมากเท่าไร ก็จะทาํให้บุคลากรในองคก์รมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากข้ึน
เท่านั้น นอกจากน้ียงัสามารถทาํให้บุคลากรในองค์กรมีความสุขในการทาํงานมากข้ึนอีกด้วย 
(สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2553) จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ีหลายองคก์รจึงอยากท่ีจะสร้างให้บุคลกากรมี
ความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 

ความผกูพนัในองคก์ารมีนยัยะสาํคญัต่อความสาํเร็จและเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร เพราะทาํ
ให้องคก์รไดม้าซ่ึงพนกังานท่ีทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจ ตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองคก์ร 
ทาํให้องคก์รไดรั้บประโยชน์มากมาย ทั้งดา้นอตัราการขาดงาน อตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน
และการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้โดยมีเน้ือโดยยอ่ดงัน้ี ว่าถึงความหมายของ
คาํวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารคือความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ารมีความรักความภาคภูมิใจความเอาใจใส่ต่อ
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องคก์ารรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงมีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารเตม็ใจ
และเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อเป้าหมายและตอ้งการท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร
นั้นตลอดไป (อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร 2562) ดงันั้นเร่ืองความผูกพนัของบุคลากรในองคเ์ป็นเร่ืองท่ี
องคก์รควรใหค้วามสาํคญัเพราะจะส่งผลถึงความสาํเร็จและความกา้วหนา้ขององคก์ร  

กรมสรรพากร ซ่ึงเป็นหน่วยงานของกระทรวงการคลงั กลุ่มงานภารกิจดา้นรายได ้ซ่ึงถือ
เป็นหน่ึงในหน่วยงานหลกัของรัฐบาล โดยภารกิจของกรมสรรพากรคือ การจดัเกบ็ภาษีใหรั้ฐ มีการ
เสนอแนะ และรวมถึงการใชน้โยบายทางภาษีอากร เพื่อให้ไดม้าซ่ึงภาษีอากรตามเป้าหมายอย่าง
เป็นธรรมและทัว่ถึง ซ่ึงถือวา่เป็นกลไกของรัฐบาลในการท่ีจะพฒันาเศรษฐกิจและเสริมสร้างสงัคม 

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของนกัตรวจสอบภาษีภายในกรมสรรพากร (ส่วนกลาง) เพื่อนาํผลการวิจยั
คร้ังน้ีใชใ้นการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของนกัตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร (ส่วนกลาง)  
และหาแนวทางในการบริหารงานบุคคลภายในองคก์รต่อไป 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย     
1. เพื่อศึกษาปัจจยัประชากรของกลุ่มตวัอยา่งนกัตรวจตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 

2.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานของนักตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร 
(ส่วนกลาง) 

 3. เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของนกัตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร(ส่วนกลาง) 

สมมติฐานการวจัิย  
สมมุติฐานท่ี 1 ปัจจยัประชากรเร่ือง เพศ ระดบัตาํแหน่ง อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน อายุการทาํงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานของนักตรวจสอบภาษี 
กรมสรรพากร (ส่วนกลาง)แตกต่างกนั 

 สมมุติฐานท่ี 2  ปัจจยัจูงใจในการทาํงานมีผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของนัก
ตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร(ส่วนกลาง) 

ขอบเขตของงานวจัิย 
1. ประชากรและตวัอยา่ง นกัตรวจสอบภาษีภายในกรมสรรพากร (ส่วนกลาง) กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีใชใ้นการวิจยั จาํนวน 250 คน 
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2. ดา้นเน้ือหา คือ เป็นการศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
นกัตรวจสอบภาษีภายในกรมสรรพากร (ส่วนกลาง) โดยมุ่งวิจยักลุ่มตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนตวัแปรตามคือ ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์กรของนักตรวจสอบภาษี 
กรมสรรพากร (ส่วนกลาง)  

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจัิย 
1 ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานของนกัตรวจสอบภาษี 

กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 

 2.ทาํให้ทราบถึงปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองก์รของนกัตรวจสอบ
ภาษี กรมสรรพากร(ส่วนกลาง) 

 3.  จากขอ้ 2 และ ขอ้ 3 ของผลการศึกษาในคร้ังน้ีสามารถนาํไปประยกุตเ์พื่อช่วยใหอ้งคก์ร
สามารถหาแนวทางเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของนักตรวจสอบภาษีไดใ้นอนาคต ซ่ึงอาจ
ช่วยลดปัญหาการสบัเปล่ียนงานหรือลาออกจากงานลงการทบทวนวรรณกรรม 

กรอบแนวคดิในการวจัิย 
1.ตัวแปรอสิระ   

 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัตาํแหน่ง ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน อายกุารทาํงาน 

2.ตัวแปรตาม  
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงานท่ีทาํ ดา้นความ

รับผดิชอบในงานท่ีทาํ ดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํ ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับ 
 ความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบดว้ย ความรู้สึกอยากรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์ร 
ทบทวนวรรณกรรม 

ปัจจัยจูงใจในการงาน 

แรงจูงใจ คือ ความรู้สึกเตม็ใจของบุคลากรในองคก์รในการทาํให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวาง
ไว ้และยงัสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รนั้นๆไดอี้กดว้ย และสามารถสรุปได้
ว่าแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรในองค์กรเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรอย่างมากท่ีจะเป็น
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ตวักาํหนดทิศทาง รวมถึงการพยายามในการทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ดงันั้นจะกล่าวว่า
แรงจูงใจเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความคิดเร่ิมตน้ ท่ีสามารถควบคุมการกระทาํในแต่ละบุคคลไดอี้กดว้ย 
วิรัช สงวนวงศว์าน (2546) และแรงจูงใจคือปัจจยัสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกทางพฤติกรรมของ
มนุษย ์ท่ีมนุษยจ์ะแสดงออกหรือกระทาํเพื่อตอบสนองถึงความตอ้งการท่ีมีของตนเอง และโดยการ
กระทาํนั้นแสดงออกมาอยา่งมีทิศทาง เพื่อนาํไปสู่การบรรลุวตัถุประสงค ์พลูสุข สงัขรุ่์ง (2550) 

ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg (Two-Factor Theory) 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg เป็นทฤษฎีซ่ึงกล่าวถึงส่ิงท่ีมีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการ
ทาํงาน โดยทฤษฎีน้ีเป็นงานวิจยัของ Federick Herzberg โดยจะมีการแบ่งแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อบุคลากร
ในองคก์รวา่จะมีความอยากทาํงานหรือไม่อยากทาํงานออกเป็นเป็น 2 หมวดหมู่ คือ  

- ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานท่ีทาํโดยตรง 

- ปัจจัยคํา้จุน (Maintenance Factors) คือ ปัจจยัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานของ
บุคลากรภายในองคก์ร  

  โดยปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ประกอบดว้ย
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี การงาน ความรับผิดซอบ ความสาํเร็จท่ี จะไดรั้บ และการมีส่วนร่วมกบังานท่ี
ทาํ โดย Herzberg ระบุว่างานท่ีขาดปัจจยัดา้นแรงจูงใจไม่ไดท้าํให้บุคลากรภายในองคก์รไม่ แรงจูงใจ
ในการทาํงานแต่อย่างใดเพียงแต่ว่างานท่ีมีปัจจยัดา้นแรงจูงใจจะเป็นส่ิงท่ีจูงใจให้บุคลากรภายใน
องคก์รทาํงานไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพมากข้ึนเพื่อท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ ความสาํเร็จและความสาํเร็จ  

สาํหรับปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factors) คือ ปัจจยัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานของ
บุคลากรภายในองค์กรซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวกับงานโดยตรง โดยในบางคร้ังอาจเห็นปัจจยัคํ้ าจุน 
(Maintenance Factor) ถูกเรียกวา่ ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factors) 

 1. ปัจจัยจูงใจ  หรือปัจจัยกระตุ้น  (Motivation Factors) เป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นจูงใจท่ี มี
ประสิทธิภาพ อนัจะทาํใหบุ้คลากรภายในองคก์รใชค้วามพยายามเพื่อไดผ้ลงาน ปัจจยัจูงใจจึงเป็นปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งสมพนัธ์กบังานโดยตรงและสร้างความรู้สึกท่ีดีกบังาน ประกอบดว้ย 

1.1 ลักษณะของงานที่ทํา (Work self) ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะงาน เช่น งานท่ีทาํอยู่
เป็นงานท่ีทา้ทายโดยตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ รวมถึงประสบการณ์ในการทาํงานประกอบกนั งานท่ี
ทาํเป็นงานท่ีมีคุณค่ามีความสาํคญัต่อองคก์ร งานท่ีทาํเป็นงานท่ีไม่น่าเบ่ือ ทนัต่อเหตุการณ์ นอกจากน้ี
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ยงัรวมถึง ปริมาณของงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัระยะเวลา ตาํแหน่งโดยไม่มากเกินไปหรือนอ้ย
เกินไป หากมีเง่ือนไขต่างๆเหล่าน้ีจะทาํใหบุ้คลากรภายในองคก์รจะรู้สึกพอใจท่ีจะทาํงานในลกัษณะน้ี 

1.2 ความรับผิดชอบในงานที่ทํา (Responsibility) หมายถึง สามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
เสร็จไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา หรือ หากมีขอ้ผดิพลาดในงานท่ีทาํ สามารถยอมรับและนาํขอ้ผดิพลาด
นั้นมาปรับปรุงหรือแกไ้ขเพื่อพฒันางานในคร้ังต่อไปได ้ผูบ้งัคบับญัชาสามารถมอบหมายงานให้โดย
ไม่ตอ้งมีการติดตามหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด นอกจากน้ียงัหมายถึง การมีสิทธ์ิแสดงความคิดเห็นหรือ
ตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายอีกดว้ย 

1.3 ความก้าวหน้าในงานที่ทํา (Advancement) ความพึงพอใจของบุคคลท่ีไดรั้บการพิจารณา
เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง หนา้ท่ีในการทาํงาน ข้ึนเงินเดือนค่าจา้งให้สูงข้ึน อนัจะเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริม
กระตุน้ใหบุ้คลากรภายในองคก์รตั้งใจทาํงานใหม้ากยิง่ข้ึน 

1.4 ความสําเร็จในงานที่ทํา (Achievement) การท่ีบุคคลภาคภูมิใจกบัผลงานในงานท่ีทาํ รู้จกั
ป้องกนัหรือสามารถแกไ้ขปัญหา และอุปสรรคในการทาํงานไดอ้ยา่งทนัเวลาและถูกตอ้ง นอกจากน้ียงั
มีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น หรือเสนอช่ือเป็นบุคลากรภายในองคก์รดีเด่นในดา้นต่าง ๆ และมี
การไดรั้บการช่ืนชม คาํชมเชย การยกยอ่ง จากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานในการทาํงานเสมอ จาก
ผูบ้งัคบับญัชา ทาํใหมี้กาํลงัใจจะทาํงานอ่ืนต่อไป 

1.5 การได้ รับการยอมรับ  (Recognition) หมายถึง  การท่ีได้รับการยอมรับในความรู้  
ความสามารถจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา การท่ีไม่เคยไดรั้บคาํตาํหนิ ท่ีเกิดจากการผดิพลาดใน
งานท่ีทาํ ไดรั้บการมอบหมายใหเ้ป็นตวัแทนเพื่อเขา้ร่วมกิจกรรมหรือเหตุการณ์สาํคญัต่างๆ และไดรั้บ
ความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานเพ่ือปรึกษาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัทาํให้บุคลากรภายในองคก์ร
นั้นเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ มีกาํลงัใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจใหท้าํงานไดดี้ยิง่ข้ึน 

 2. ปัจจัยคํ้าจุน หรืออาจเรียกได้ว่า ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีเป็นข้อ
กาํหนดให้บุคลากรไม่มีความพึงพอใจในงานท่ีทาํแต่ปัจจยัคํ้าจุนน้ี ไม่ไดเ้ป็นส่ิงจูงใจให้คนทาํงาน
เพิ่มข้ึน ดงันั้น หากบุคลากรภายในองคก์รไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการแลว้จะทาํใหไ้ม่มีความ ไม่
พึงพอใจในงาน ตรงกนัขา้มในงานท่ีทาํ ถา้หากบุคลากรภายในองคก์รไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยั
เหล่าน้ี ยอ่มทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการทาํงานประกอบดว้ย 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง นโยบายและ 
วิธีการจดัการขององคก์ารท่ีมีผลต่อความเจริญเติบโตขององคก์ารและของตวับุคลากรภายในองคก์ร  
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2.2 เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าจา้ง เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจาก
การปฏิบติังาน ซ่ึงพิจารณาไดจ้ากความเหมาะสมหรือไม่เหมาะสมกบังานท่ีทาํ  

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง ท่าที ความรู้สึกในการ
ติดต่อส่ือสารกันท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูบ้งักับบญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

2.4 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน (Working Condition) สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ  เก่ียวกบัการทาํงาน 
บรรยากาศ ทาํเลท่ีตั้งของท่ีทาํงาน วสัคุครุภณัฑอ์าํนวยความสะควกในการทาํงาน 

2.5 ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงของความ
ยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

2.6 เทคนิคการควบคุมคูแล (Technical Supervision) หมายถึง ความรู้ ความสามารถและวิธีการ
ต่าง ๆ ท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการบริหารงานตลอดจนความเช่ียวชาญในเทคนิควิทยาการใหม่ๆ ดา้น
องคก์ารและการจดัการ 

ปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี ถา้เม่ือใดปัจจยัจูงใจลดตํ่าลงกวา่ระดบัท่ีควรจะเป็นประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทาํงานก็จะตกตํ่าไปดว้ย ในทางตรงกนัขา้มถา้เม่ือใดปัจจยัคํ้าจุนลดตํ่าลงกว่าระดบั
ท่ีควรจะเป็นหรือขาดไป ก็จะทาํใหบุ้คลากรภายในองคก์รเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเกิดความเบ่ือ
หน่าย ทอ้ถอยหมดกาํลงัใจในการทาํงาน จนอาจเป็นสาเหตุทาํให้บุคลากรภายในองค์กรตอ้งมีการ
โยกยา้ยงาน หรือลาออกดงันั้น จึงมีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัหาปัจจยัควบคู่น้ี ข้ึนมา
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรภายในองคก์ร เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและขจดัความไม่พอใจ
ของบุคลากรภายในองคก์รให้หมดไป อนัทาํให้บุคลากรภายในองคก์รในองคก์ารร่วมมือร่วมใจกนั
ทาํงานเพ่ิมประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ารไดม้าก 

จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg สามารถกล่าวได้ว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg เป็นทฤษฎีท่ีพยายามคน้หาวา่ ความพงึพอใจหรือไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลนั้น 

 ความผูกพนัต่อองค์กร 

Spector (1997) ไดใ้หแ้นวคิดความผกูพนัต่อองคก์ร ไว ้3 ประเภท คือ 

1) ความผูกพนัซ่ึงต่อเน่ืองมาจากบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) ถือว่าเป็น
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รอย่างหน่ึงโดยมีความตั้งใจเสียสละให้กบัองคก์ร ซ่ึงเป็นผลจากบรรทดัฐาน



8 
 

ขององคก์รและสังคม กล่าวคือ รู้สึกยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รเม่ือไดเ้ขา้เป็นสมาชิกแลว้ เพราะถือว่าเป็น
ส่ิงท่ีถูกและเหมาะสม หรือเป็นส่ิงท่ีควรทาํใหอ้งคก์รของตนเองเป็นตน้ 

2)ความผูกพันที่ต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะ
ทาํงานในองคก์รอยา่งต่อเน่ือง  

3) ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) เป้าหมายของปัจเจกบุคคลและเป้าหมาย
ขององคก์รสอดคลอ้งกนั หมายถึง ความแรงกลา้ของความตอ้งการท่ีบุคคลจะทาํงานอย่างต่อเน่ืองให้
องคก์รเพราะเห็นดว้ยหรือตอ้งการ เป็นส่วนหน่ึงและเก่ียวกบัองคก์ร 

สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ร 
เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์รมีความรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร และทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มท่ี เพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีแน่วแน่อนัจะตารงไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป 

แนวคดิ Steers (1977) 
Steers (1977) (อา้งถึงใน ศุลีพร จิตตเ์ท่ียง, 2554, หนา้ 22) กล่าววา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร

เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองคก์รและเป็นพฤติกรมท่ีสมาชิกในองคก์รมีค่านิยมท่ี
กลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ  แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รและเตม็ใจท่ีจะอุทิศกาํลงักายและ
กาํลงัใจเพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมขององคก์ร ซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นใน 3 รูปแบบ คือ 

1. ความรู้สึกอยากรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึก
จงรักภกัดี ช่ือสัตยต่์อองคก์ร เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานโดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน 
พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไดโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน การท่ีรู้สึกอยากทาํงานจนถึงเกษียณอายรุาชการ
โดยไม่ออกก่อนเกษียณอายรุาชการ หรือไม่เคยมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์รท่ีทาํงานอยู ่จะแสดงให้
เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองค์กรหรือเปล่ียนงาน นอกจากน้ียงัหมายถึง มี
ความรู้สึกว่าองคก์รของตวัเองดีกว่าองคก์รอ่ืน มีความภาคภูมิใจในองคก์รของตนเอง รวมถึงปัจจุบนัมี
ความพึงพอใจในลกัษณะงาน ผลตอบแทน และตาํแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง และการท่ีจะทาํให้บุคลากร
ในองคก์รนาํเอาความรู้ ความสามารถและทกัษะมาใชใ้นการทาํงานทุ่มเทแรงกายและใจอยา่งเตม็ท่ีนั้น 
จะตอ้งเป็นไปดว้ยความสมคัรใจดว้ยความรักและความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงความ
ผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรช่วยผลกัดันให้บุคลากรเต็มใจอุทิศตนเองเพ่ือการสร้างสรรค์ให้
องคก์รเจริญกา้วหน้า มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และมีความปรารถนาท่ีจะทาํงานในองคก์รต่อไป จาก
แนวคิด ทฤษฎีท่ีกล่าวมาแลว้นั้น เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
นั้นแลว้   
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2. ความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง การท่ี
เป้าหมายขององคก์รและของบุคคล สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนัได ้หรือเกิดความสอดคลอ้งกนั มี
การยอมรับท่ีจะทาํตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั รวมไปถึงหลกัเกณฑต่์างๆขององคก์ร เม่ือบุคคลพิจารณา
แลว้เห็นว่าบรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององคก์รเป็นส่ิงท่ียอมรับได ้บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็น
ดว้ยกบัจุดหมายปลายทางขององคก์ร และตั้งใจท่ีจะยอมรับจุดหมายนั้น และ สามารถทาํงานไดอ้ย่าง
เต็มประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร นอกจากน้ีบุคคลจะประเมินองคก์รและรู้สึกต่อ
องคก์รในทางท่ีดี รู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจกบัการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีแนวโนม้ท่ี
จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร เช่ือว่าองคก์รจะนาํเขาไปสู่ความสําเร็จได ้และมองเห็น
แนวทางท่ีจะทาํให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะท่ีมีโอกาส และสามารถ
ประสบความสาํเร็จในการทาํงานได ้ 

3. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายาม
อย่างเต็มท่ี เต็มใจ และตั้ งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการทาํงานเพื่อประโยชน์และ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร และสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายหรืออยูใ่นสถานะท่ีดี มีความมุ่งหวงั
ว่างานท่ีทาํสําเร็จจะออกมาดีท่ีสุดทุกคร้ัง ทุ่มเทกับงานทุกงานท่ีได้รับมอบหมาย และทาํงานสุด
ความสามารถทุกคร้ังแม้ว่าอาจจะไม่ได้ส่งผลกับการเล่ือนตาํแหน่งขององค์กร โดยท่ีคาํนึงถึง
ผลประโยชน์ขององคก์รมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน นอกจากน้ียงัดาํรงตนเป็นแบบอยา่ง เพื่อรักษา
ช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ให้กบัองคก์รมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสมํ่าเสมอ คงเส้นคงวา
ในการทาํงาน ใชค้วามพยายามอยา่งมากเพ่ือตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ร ไดส้ะดวกข้ึน มี
ความคิดเสมอว่างาน คือ หนทางซ่ึงตนสามารถทาํประโยชน์และทาํให้องคก์รบรรลุเป้าหมายได ้แมว้่า
อาจจะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่คุม้ค่า ก็มีความยินดีท่ีจะทาํงานล่วงเวลาใหก้บั
องคก์รจึงทาํใหเ้ขามีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีดีเหนือคนอ่ืน เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนก็จะพยายามช่วย
แกปั้ญหา  
วธีิดําเนินการวจัิย 

ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Experimental Design) และเก็บรวบรวม
ขอ้มูลแบบไม่ 
ทดลอง ใชเ้คร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แลว้ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธี
ทางสถิติ   

โดยมีการเก็บขอ้มูลระหว่างเดือนกรกฎาคม - สิงหาคม 2565 ประชากรคือ นกัตรวจสอบ
ภาษี กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) จาํนวน 572 คน และมีการกาํหนดกลุ่มตวัอยา่ง สาํหรับการวิจยัคร้ัง
น้ี โดยใชห้ลกัการของ Taro Yamane ท่ีความเช่ือมัน่ 95% ความผดิพลาดไม่เกิน 5% ซ่ึงไดข้นาดของ
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กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 236 คน แต่เพื่อความเหมาะสมในการทาํวิจยัผูว้ิจยั ไดก้าํหนดกลุ่มตวัอยา่งเพ่ิม
เป็นจาํนวน 250 คน และผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือแบบสะดวก (Convenient 
Sampling) 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย 3ส่วน ไดแ้ก่ 1) แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล  
2) แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงาน 3)แบบสอบถามความเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัใน
องค์กร โดยในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 เป็นคาํถามลกัษณะปลายปิด และประเมินค่าความ
คิดเห็น 5 ระดบั ตั้งแต่เห็นดว้ยมากท่ีสุด (5 คะแนน) จนถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด (1 คะแนน) 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาทาํการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการนําข้อมูลท่ีรวบรวมได้จาก
แบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งก่อน จากนั้นนําไปลงขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1.สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
1.1 1การแจกแจงความถ่ีและร้อยละ (Percentage)  

  1.2 ค่าเฉล่ีย (Xഥ ) 
1.3 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  

2.สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ 
2.1 การวิเคราะห์ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระคือปัจจยัส่วนบุคคล ต่อตวัแปรตามคือปัจจยัจูงใจใน
การทาํงานของนกัตรวจสอบภาษี (ส่วนกลาง)  

2.2 วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ  (Multiple Regression Analysis) โดยการกําหนดค่า
นัยสําคญัทางสถิติไวท่ี้ p < 0.05 เพื่อทาํนายหาปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของนกัตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) 

ผลการวจัิย  
 การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามการวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของนักตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) สามารถสรุปผลการวิจยัได้
ดงัต่อไปน้ี 
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 1.ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 250 รายพบว่าส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 41-50 ปี ระดบัชาํนาญการ ระดบัการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท อายกุารทาํงาน คือ 7-10 ปี  

2.ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานพบว่าดา้นลกัษณะของ
งานท่ีทาํ ดา้นความรับผิดชอบในงานท่ีทาํ ดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํ ดา้นความสาํเร็จในงานท่ี
ทาํ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัมาก 

3.ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กรของนักตรวจสอบภาษี 
กรมสรรพากร(ส่วนกลาง) พบว่าความรู้สึกอยากรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร ความ
เช่ือมัน่ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายาม
เพื่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก  

4.ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานของนกัตรวจสอบภาษี 
กรมสรรพากร(ส่วนกลาง) พบว่าดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความคิดเห็นดา้นความรับผิดชอบ
ในงานท่ีทาํและดา้นการรับท่ีแตกต่างกนั ดา้นอายแุละอายกุารทาํงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัจูง
ใจการทาํงานดา้นความรับผดิชอบในงานท่ีทาํแตกต่างกนั ดา้นระดบัตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จในงานและดา้นการไดรั้บการยอมรับท่ีแตกต่างกนั 

5.ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการทาํงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของนกัตรวจสอบ
ภาษี กรมสรรพากร(ส่วนกลาง) พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร มาก
ท่ีสุดคือด้านความรับผิดชอบในงานท่ีทํา  รองลงมาคือด้านความสําเ ร็จในงานท่ีทํา  ด้าน
ความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํและดา้นการไดรั้บการยอมรับ ตามระดบั  

อภิปรายผลศึกษา  
ผลการวิจยัปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของนกัตรวจสอบภาษี 

กรมสรรพากร (ส่วนกลาง)คร้ังน้ี ผูว้ิจยัศึกษาจากกลุ่มประชากรจาํนวน 250 คน ซ่ึงส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี ระดบัชาํนาญการ ระดบัการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท อายกุารทาํงาน คือ 7-10 ปี  

  1.ผลการศึกษาพบวา่ นกัตรวจสอบภาษีมีแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน
ทั้ง 5 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่ ปัจจยัจูงใจในการทาํงานมีผลการศึกษาสอดคลอ้ง
กบั พชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์
จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั มีแรงจูงใจ 
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ดา้นปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมากทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ความกา้วหนา้ ดา้นความสาํเร็จ ดา้นการยอมรับนบัถือท่ิอยูใ่นระดบัมาก  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นลกัษณะของงานท่ีทาํ มีระดบัปัจจยัจูงใจในการทาํงาน
มากและมีคะแนนมากท่ีสุด ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า งานท่ีนักตรวจสอบทาํอยู่เป็นงานท่ีตอ้งใช้
ความรู้ความสามารถ รวมถึงประสบการณ์ในการทํางานประกอบกัน เป็นงานท่ีมีคุณค่ามี
ความสําคัญต่อองค์กร เป็นงานท่ีไม่น่าเบ่ือ ทันต่อเหตุการณ์ ปริมาณของงานท่ีได้รับมีความ
เหมาะสมกับระยะเวลา ตาํแหน่งโดยไม่มากเกินไปหรือน้อยเกินไป ซ่ึงสอดคลอ้งกับ วรรณา 
อาวรณ์ (2556) ท่ีศึกษาเร่ือง หัวขอ้ แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
ภายในองคก์รรัฐสภา ระดบัปฏิบติังาน สาํนกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร  จากการศึกษาพบว่า
ดา้นลกัษณะของงาน การปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีจาํเป็นตอ้ง ใชค้วามรู้ ความสามารถ ความ
ชาํนาญ และประสบการณ์ประกอบกนัอยา่งมาก คิดว่าเป็นงานท่ีสาํคญัและมีคุณค่าต่อสาํนกังานฯ 
งานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมท่ีทนัสมยัและทนัต่อเหตุการณ์มาประยกุตใ์ช ้ปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายมีความเหมาะสมไม่มากหรือน้อยจนเกินไป โดยมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ใน
ระดบัมาก  

2.จากการศึกษาพบว่านักตรวจสอบภาษีมีความผูกพนัต่อองคก์รระดบัมาก ผูว้ิจยัมีความ
คิดเห็นว่าความรู้สึกอยากรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และ
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์ร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั อนุรดี ฤทยัธรรม (2562) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทั ซมัมิทแหลมฉบงั โอโต บอด้ี เวิร์ค จาํกดัโดยจากการศึกษาพบว่า พนกังานมีความปรารถนา
ท่ีจะอยูเ่พื่อ ทาํงานกบัองคก์รต่อไปในระยะยาว พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัและมีความภาคภูมิใจท่ี
ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ี แมว้่าพนกังานจะมีโอกาสเปล่ียนงานหรือโอนยา้ยไปองคก์รอ่ืน
มีรายได้ท่ีสูงกว่าแต่ก็ยงัคงตอ้งการอยู่ในองค์กรน้ีต่อไป พนักงานทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อ
ช่ือเสียงท่ีดีขององคก์ร พนกังานสามารถปฏิบติังานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้งานสาํเร็จแมจ้ะ
ไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเป็นพิเศษ โดยมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

3.ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของนกั
ตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร (ส่วนกลาง) พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยั
จูงใจในการทาํงาน โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวก ความผูกพนัธ์ต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั อนุรดี ฤทยัธรรม (2562) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทั ซมัมิทแหลมฉบงั โอโต บอด้ี เวิร์ค จาํกดัโดยจากการศึกษาพบวา่ มีความผกูพนัต่อองคก์รอยู่
ในระดบัมาก  
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เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีทาํไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่างานท่ีนักตรวจสอบทาํอยู่เป็นงานท่ีตอ้งใช้ความรู้ความสามารถ 
รวมถึงประสบการณ์ในการทาํงานประกอบกนั เป็นงานท่ีมีคุณค่ามีความสาํคญัต่อองคก์ร เป็นงานท่ี
ไม่น่าเบ่ือ ทนัต่อเหตุการณ์ ปริมาณของงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัระยะเวลา ตาํแหน่งโดยไม่
มากเกินไปหรือน้อยเกินไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อนุรดี ฤทยัธรรม (2562) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ซมัมิทแหลมฉบงั โอโต บอด้ี เวิร์ค จาํกดั จากการศึกษา
พบว่าดา้นลกัษณะงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ซัมมิทแหลมฉบงั  
โอโต บอด้ี เวิร์ค จาํกดั เน่ืองจาก ลกัษณะของงานจะสะทอ้นถึงบทบาทและความรับผดิชอบของแต่
ละคน ซ่ึงงานในแต่ละงาน บริษัทจะมีการพิจารณาถึงคุณสมบัติและการความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังานเป็นหลกัอยู่แลว้ จึงไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Mohda et al. (2016) ไดศึ้กษาเร่ือง สภาพแวดลอ้มการทาํงานมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานใน
บริษทั โทรคมนาคม พบว่า องคก์รมีการออกแบบลกัษณะงานให้มีความเหมาะสมกบัผูป้ฏิบติังาน 
มีมาตฐานท่ีในการควบคุมการทาํงาน ทาํให้ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานตามงานท่ีใด้รับ
มอบหมายไดด่ิ้ ซ่ึงไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวจัิย 
ข้อเสนอแนะจากงานวจัิย 

จากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของนัก
ตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร (ส่วนกลาง)  คือ ความรับผดิชอบในงานท่ีทาํ ดา้นความสาํเร็จในงาน
ท่ีทาํ ดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํและดา้นการไดรั้บการยอมรับ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะสาํหรับการ
นาํผลการวิจยัไปใช ้ดงัน้ี 

1.ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงานให้กบัผูป้ฏิบติังานโดยตอ้งอาศยัความเหมาะสมของ
ปริมาณงานและระยะเวลาของงานให้เหมาะสมกนั นอกจากน้ีหากผูป้ฏิบติัมีความผิดพลาดในงาน
ผูบ้งัคบับญัชาควรให้โอกาสผูป้ฏิบติังานปรับปรุงหรือแกไ้ขในงานท่ีตวัเองรับผิดชอบเพ่ือเป็น
โอกาสใหผู้ป้ฎิบติังานพฒันางานท่ีตนรับผดิชอบใหดี้ยิง่ข้ึนและผูบ้งัคบับญัชาควรไวว้างใจใหพ้ื้นท่ี
แสดงความสามารถต่อผูป้ฏิบติังานโดยอาจไม่ตอ้งควบคุมอย่างใกลชิ้ดเพื่อลดความกดดันของ
ผูป้ฏิบติังานและให้สิทธิแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจเก่ียวกับงาน เน่ืองจากผูป้ฏิบติัจะได้
สามารถแสดงศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

2.หากผูป้ฎิบติังานทาํผลงานไดเ้ป็นอย่างดีผูบ้งัคบับญัชาควรให้คาํชมเชย ยกย่อง ช่ืนชม 
หรือจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมความภาคภูมิใจใหก้บัผูป้ฎิบติังานเช่น มีการจดังานมอบรางวลัแก่ผูป้ฎิบติั
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งานท่ีทาํผลงานไดเ้ป็นอยา่งดี นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชาควรมีการสนบัสนุนผูป้ฎิบติังานในการเล่ือน
ขั้นอย่างเป็นธรรมเพ่ือเสริมสร้างกาํลงัใจต่อผูป้ฏิบติังานให้มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานให้
ประสบผลสาํเร็จ 

3.องคก์รควรจดัให้มีการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างให้ผูป้ฎิบติังานมีทกัษะในสายงานท่ีตน
รับผิดชอบในการทาํงานท่ีเพิ่มข้ึน นอกจากน้ีควรสนับสนุนให้ผูป้ฎิบติังานมีความตอ้งการอยาก
ศึกษาต่อ เช่นการมอบทุนการศึกษา หรือการนาํวุฒิการศึกษามาใชใ้นการปรับฐานเงินเดือนข้ึนไป 
และองคก์รควรเปิดโอกาสใหผู้ป้ฎิบติังานมีโอกาสไดย้า้ยสายงานเพื่อเพิ่มโอกาสในการกา้วหนา้ใน
การทาํงานของผูป้ฎิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.ผูบ้ ังคับบัญชาควรไวว้างใจผูป้ฎิบัติงานโดยมอบหมายให้เป็นตัวแทนเพื่อเข้าร่วม
กิจกรรมหรือเหตุการณ์สาํคญัต่างๆ และควรจดักิจกรรมเพื่อเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดมี้การสาน
สมัพนัธ์อนัดีแก่เพื่อนร่วมงานเพ่ือลดความขดัแยง้และเพิ่มความเขา้ใจแก่กนัและกนั เช่น การจดังาน
เล้ียงสงัสรรค ์เป็นตน้ 

ข้อเสนอแนะวจัิยคร้ังต่อไป 
1. การวิจยัในคร้ังน้ีทาํการศึกษากลุ่มตวัอย่างนักตรวจสอบภาษี กรมสรรพากรในการ

ปฎิบติัการส่วนกลางเท่านั้น ซ่ึงเป็นกลุ่มเฉพาะท่ียงัไม่ครอบคุมนกัตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร ท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นส่วนภูมิภาค อีกทั้งการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอยา่งของบุคคลภายใน
กรมสรรพากร ซ่ึงจะผลการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นความคิดเห็นของนกัตรวจสอบภาษี กรมสรรพากร
(ส่วนกลาง) เท่านั้ น หากมีการพฒันางานวิจัยคร้ังหน้าผูว้ิจัยควรขยายขอบเขตกลุ่มตัวอย่างท่ี
ครอบคลุมนักตรวจสอบภาษีทั้ ง ส่วนกลางและส่วนภูมิภาต หรือเลือกใช้กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
บุคคลภายนอกเพ่ือให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความหลากหลายและเป็นขอ้มูลท่ีสามารถนาํไปประยุกตใ์ชใ้ต้
อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

2. ควรมีการเพิ่มตวัแปรอิสระปัจจยัจูงใจใหมี้ดา้นอ่ืน ๆ ท่ีสามารถให้ผลการศึกษาท่ีหลอก
พลายและครอบคลุมในทุก ๆ เร่ือง เช่น ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
และนโยบายขององคก์ร เป็นตน้  

3. ควรมีการศึกษาวิจยัในเร่ืองอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานทรัพยากรบุคคลเพ่ิมเติม เช่น ความคิต
เห็นต่อความสุขในการปฏิบติังานของนกัตรวจสอบภาษีกรมสรรพากร เน่ืองจากทรัพยากรท่ีสาํคญั
ท่ีสุดขององคก์รคือบุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานนั้นทั้งองคก์ร ดงันั้นการศึกษาวิจยัในเร่ืองอ่ืนจะทาํให้
องคก์รมีความเขา้ใจในตวับุคคลมากยิง่ข้ึน 
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