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บทคัดยอ 
การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผกูพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ มี

วัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตรของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ 2) เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ 3) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากร 
สำนักงานใหญ 4) เพื่อศึกษาความสัมพันธของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกับระดับความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญ การวิจัยในคร้ังน้ีเปนวิจัยเชิงขอมูลปริมาณ (Quantitative Data) 
ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยบังเอิญ (Accidental sampling) ประชากร คือ บุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ จำนวน 
1,806 คน กำหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรการคำนวณของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973) ไดขนาดกลุม
ตัวอยาง 330 คน ซึ่งไดแบบสอบถามกลับคืนมา รอยละ 100 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม 
อิเล็กทรอนิกส (Electronic questionnaire) ท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง ผานการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยผูเชี่ยวชาญ 3 
ทาน ด วยคำนวณคาดัชนีความสอดคลอง IOC (Index of congruence) แบงออกเปน 3 สวน สวนที ่  1 ข อมูลดาน
ประชากรศาสตร ปจจัยสวนบุคคล สวนที ่ 2 ระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสรรพากร 
สำนักงานใหญ และสวนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ ผานการ
ทดสอบคาความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ ์อัลฟาของครอนบาช (Cronbach’s alpha 
coefficient) และคาอำนาจจำแนกรายข อ (corrected Item – Total Correlation) โดยใชโปรแกรมสำเร็จร ูปทาง
คอมพิวเตอร วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชสถิติคารอยละ (Percentage) คาความถี่ 
(Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน 
(Inference Statistics) ใชสถิติการวิจัยทดสอบหาความแตกตางคาที (T-test) คาเอฟ (F-test) และความสัมพันธแบบถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัย พบวา  
  1) ปจจัยดานประชากรศาสตรของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 31 - 
40 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี อายุการทำงานต่ำกวา 5 ป ประเภทบุคลากรขาราชการ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-
20,000 บาท 
  2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ มีคาเฉลี ่ยรวมอยู ในระดับมาก 
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  



  3) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ  มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก 
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด ความตองการท่ีจะรักษา
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ และความเชื่อมั่นและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีคาเฉลี่ย อยูในระดับ
มาก  
  4) ความสัมพันธของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกับระดับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญ คิดเปนรอยละ 54.55 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 เมื่อพิจารณาการแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน เปนรายดาน พบวา ดานความม่ันคงในการทำงาน ดานลักษณะของงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดาน
ความกาวหนาในตำแหนง ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดานสภาพแวดลอมในการทำงาน มีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากร กรมสรรพากรสำนักงานใหญ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยดานความม่ันคงในการทำงาน สงผล
ตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญมากท่ีสุด 
 
คำสำคัญ : แรงจูงใจ; ความผูกพัน; กรมสรรพากร   
 
ABSTRACT 

 Research on operational incentives affecting the organization's engagement of Revenue 

Department personnel. The objectives are 1) to study the demographic factors of Revenue Department 

personnel, headquarters 2) to study the level of motivation for the performance of Revenue Department 

personnel. Headquarters 3) To study the level of engagement to the organization of Revenue Department 

personnel Headquarters 4) To study the relationship of the level of motivation to perform the work that 

causes change with the level of engagement to the organization of the personnel of the Revenue 

Department Headquarters. 

 This research is quantitative data using accidental sampling method, the population of which is 

1,806 personnel of the Revenue Department, headquarters. Using Taro Yamane's calculation formula (Taro 

Yamane, 1973), a sample size of 330 people was recovered. 100% of the instruments used in this study 

were electronic questionnaires created by the researchers themselves, which were examined for the quality 

of the instruments by 3 experts, with the IOC Index of congruence divided into 3 parts, part 1, demographics. 

Personal Factors Part 2 Level of opinion on motivation for the work of Revenue Department personnel And 

part 3, the level of opinion on the organization affiliation of Revenue Department personnel. Headquarters 

passed the reliability  test by finding Cronbach's alpha coefficient and corrected item (Total Correlation) 

using a computerized ready-made program.  Descriptive statistics using percentage, frequency,  mean and 



standard deviation, inference statistics using T-test, F-test,  multiple comparisons with LSD  methods, and 

multiple regression analyses. 

 The results of the research showed: 

 1) Demographic factors of revenue department personnel, headquarters, mainly female, age 

between 31 - 40 years, bachelor's degree, working age under 5 years, civil servant personnel type, average 

monthly income 10,001-20,000 baht. 

 2) The level of motivation for the performance of Revenue Department personnel. head office 

There is an average included in a very high level. On a case-by-side basis, it was found that all aspects have 

a high level of motivation for performing their tasks. 

 3) To study the level of engagement with the organization of Revenue Department personnel. 

head office  There's a very high total average. Consider on a case-by-case basis, find a willingness to work 

for the organization. It's the most average. The need to maintain membership in the organization and 

confidence and acceptance of the organization's goals and values. It's average, it's very level. 

 4) The relationship of the level of motivation to perform the work that causes the change with 

the level of engagement to the organization of personnel, the Revenue Department, the headquarters. It 

was a statistically significant 54.55  per cent of 0.05 when considering operational incentives on a per-side 

basis. In terms of job characteristics, policy and administration, position advancement, interpersonal 

relationships, and work environment. It affects the engagement with the organization of personnel. Revenue 

Department headquarters Statistically significant at 0.05 by work security. It affects the organization's 

engagement with the personnel of the Revenue Department, the headquarters the most. 
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 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา  
ปจจุบันทุกองคกรหันมาใสใจในการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยมากขึ้น พยายามสรรหาทรัพยากรบุคคลท่ีมี มี

ความรู และความเชี่ยวชาญ จากภายนอกเขามาทำพัฒนาองคกรเร่ืองท่ียากแลว แตการรักษาบุคคลคลากรขององคกรไวเปน
เรื่องที่ยากกวา การลาออกของบุคลากรเปนปญหาที่สงผลตอการจัดการอยางมาก ในปจจุบันองคทั่วโลกใหความสนใจ
เกี่ยวกับเรื่องนี้มากขึ้นรวมไปถึงหาทางแกไข หนึ่งในวิธีการลดอัตราการลาออกคือการสรางบรรยากาศในการทำงานใหนา
ทำงาน และเหมาะสมกับบุคคลากรท่ีทำงาน สำหรับองคกรแลวการสรางบรรยากาศในการทำงานไมเพียงแคชวยลดอัตราการ
ลาออกของบุคคลากร แตยังชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานไดอีกดวย 

กรมสรรพากรมีหนาท่ีรับผิดชอบในการจัดเก็บภาษีตามประมวลรัษฎากรและกฎหมายที่เกี่ยวของ กับประชาชน
ท่ัวไป จึงมีอำนาจในการกำกับ ติดตามและเรงตรวจสอบ ภาษีอากรคาง รวมถึงมีอำนาจในการพิจารณาปรับปรุงกฎหมายและ
ระบบการจัดเก็บภาษี ไปจนถึงการใชมาตรการทางภาษีเพ่ือสนับสนุนการออม การลงทุน ชวยใหแขงขันกับตางประเทศ และ
ใชภาษีเพื่อกระจายรายได จากภารกิจการจัดเก็บภาษีที ่กลาวมาขางตน กรมสรรพากรตองอาศัยบุคคลากรที่มีความรู 
ความสามารถ และความเชี่ยวชาญ รวมถึงทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงานในตำแหนงตางๆ แตการปฏิบัติงานเพื่อใหผลการ
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวนั้นมีปริมาณมากและหลากหลาย จึงทำใหบุคลากรมีอัตราเขา - ออก และยายพื้นที่การ
ทำงานเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สวนหนึ่งเกิดจากสาเหตุความกาวหนาในตำแหนงมีคอนขางจำกัด และคาใชจายในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครคอนขางสูง เปนเหตุผลใหบุคลากรลาออกไปทำงานกับบริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจ หรือยายกลับภูมิลำเนา
ตางจังหวัด แตบุคลากรอีกสวนหน่ึงเม่ือปฏิบัติงานมานานและไมสารถเลื่อนขั้นไปในระดับท่ีสูงกวาได จึงทำใหเกิดความเบื่อ
หนาย ขาดความกระตือรือรน ไมมีแรงจูงในในการทำงาน ปฏิบัติงานเพียงเฉพาะหนาท่ีและความรับผิดชอบในแตละวัน แมวา
กรมสรรพากรไดสรางแรงจูงใจในการทำงานแลวก็ตาม เชน การปรับเพิ่มอัตราเงินเดือน คาตอบแทน คาลวงเวลา และ
สวัสดิการตางๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับนโยบายของรัฐบาลที่มุงปรับปรุงอัตราเงินเดือนและสวัสดิการตางๆ ใหกับ
บุคลากรมีความเปนอยูท่ีดีขึ้น แตอัตราตำแหนงวางของกรมสรรพากร สำนักงานใหญ ก็ยังคงอยูในระดับคอนขางสูง จึงเปน
เหตุผลใหผูวิจัยมีความสนใจในเรื่อง บรรยากาศและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบคุลากร 
กรมสรรพากร สำนักงานใหญ 

 
วัตถุประสงคการวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตรของบุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญ 
2. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญ 
3. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ 
4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกับระดับความผูกพันตอ

องคกรของบคุลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญ 
ขอบเขตในการวิจัย 

ขอบเขตดานประชากร 
  ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากรของกรมสรรพากร สำนักงานใหญ ในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยใชกลุมตัวอยาง
รวมท้ังหมด 1,806 คน 

ขอบเขตดานระยะเวลา 
ในการวิจัยคร้ังน้ีจะทำการวิจัยตัง้แตเดือนกรกฎาคม 2565  ถึงเดือนสิงหาคม 2565 
ขอบเขตเน้ือหาและตวัแปรที่เกี่ยวของ     
การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร กรมสรรพากร 

สำนักงานใหญ โดยกำหนดขอบเขตดานเน้ือหาโดยมุงเนนศึกษาและคนควาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากร กรมสรรพากร สำนักงานใหญ  ในแตละดานดังน้ี ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) 1) 



ความสำเร็จของงาน 2) การยกยองนับถือหรือการยอมรับ 3) ลักษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบในงาน 5) ความกาวหนาใน
ตำแหนงงาน ปจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) 1) นโยบายและการบริหารงาน 2) เงินเดือนและผลตอบแทน 3) ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 4) สภาพแวดลอมในการทำงาน 5) ความม่ันคงในการทำงาน 6) เทคนิคการควบคุมดูแล 

 
ประโยชนที่ไดรับจากงานวจิัย 
  1. เพ่ือทราบถึงความแตกตางของปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานะภาพ รายได
ตอเดือน ตำแหนง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตอ
องคกรของบุคลากร กรมสรรพากร สำนักงานใหญ ตางกัน เพ่ือนำขอมูลท่ีไดมาวางแผนพัฒนาปรับปรุงฝายทรัพยากรบุคลให
สอดคลองกับการบริหารงานตอไปในอนาคต 
  2. เพ่ือทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากร 
สำนักงานใหญ เพ่ือนำขอมูลท่ีไดมาวางแผนพัฒนาปรับปรุงฝายทรัพยากรบุคลใหสอดคลองกับการบริหารงานตอไปในอนาคต 
 3. เพ่ือจะไดนำขอมูลท่ีไดศึกษางานวิจัยคร้ังน้ีมาพัฒนาตอยอดสำหรับกองบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสรรพากร 
และหาขอบกพรองระหวางบุคคลากรกับผูบริหารในการปฏิบัติงานรวมกัน โดยผูบริหารสามารถเสริมสราง บรรยากาศและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื ่อใหเกิดความผูกพันตอองคกรกับบุคคลากร ที ่จะนำไปสู การปฏิบัติงานมีคุณภาพ เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และทำใหบรรลุวัตถุประสงคตามแผนเปาหมายท่ีวางไว 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
Taguri และ Litwin (1968: 27) ใหความหมายบรรยากาศองคกรไววา เปนลักษณะของสิ่งแวดลอมภายในองคกร 

ซ่ึง (1) บุคคลในองคกรน้ันรูสึกและรับรูได (2) มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกร (3) บอกถึงคุณลักษณะตางๆ ท่ีทำ
ใหองคกรแตกตางกันไป 

Michael C.G. Davidson (2002: 206-208) ท่ีศึกษาเร่ือง บรรยากาศองคกร กับคุณภาพการบริการในโรงแรม ระบุ
วา ผูบริหารของโรงแรมควรใหความใสใจในบรรยากาศของ องคกร 3 ดานดวยกัน เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริการใหดีตอเน่ือง
ตลอดไป บรรยากาศทั้ง 3 ดาน คือ บรรยากาศดานการบริการ บรรยากาศดานนวัตกรรม บรรยากาศดานความเปนอยูของ
บุคลากร   

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 
ทฤษฎีสองปจจัยของ เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (Herzberg’s dual factortheory) ขอสมมติฐานตามทฤษฎีน้ี เชื่อ

วา คนหรือผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานไดผลดีมีประสิทธิภาพไดน้ันยอมขึ้นกับความพอใจของผูปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจ
ในงานจะชวยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือรนในการทำงานมากขึ้น ยอมทำใหผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกัน
ขามหากเกิดความไมพอใจในงานแลว ยอมกอใหเกิดผลเสียทำใหคนไมสนใจ ไมกระตือรือรน ผลผลิตก็ตกต่ำ หนาที่ของ
ผูบริหารก็คือ จะตองรูวิธีที่จะทำใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะใหงานบรรลุเปาหมายและผลผลิตของงานสูงขึ้น 
เฮอรซเบอรก กลาววามีปจจัยอยู 2 ประการ ที ่เปนแรงจูงใจทำใหคนอยากทำงาน คือ ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน 
(Motivator factors) และปจจัยค้ำจุน หรือปจจัยสุข-อนามัย (Hygiene factors)  

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยที่จะนำไปสูความพึงพอใจในการทำงาน ไดแก 1. 
ความสำเร็จของงาน 2. การยกยองนับถือหรือการยอมรับ 3. ลักษณะของงาน 4. ความรับผิดชอบในงาน 5. ความกาวหนาใน
ตำแหนงงาน  

ปจจัยค้ำจุน หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการทำงานและเปน
ปจจัยที่จะสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในการทำงาน ไดแก 1. นโยบายและการบริหารงาน 2. เงินเดือนและ



ผลตอบแทน 3. ความสัมพันธระหวางบุคคล 4. สภาพแวดลอมในการทำงาน 5. ความมั่นคงในการทำงาน  6. เทคนิคการ
ควบคุมดูแล 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
Steers (1977) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร คือ การที่พนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกรมคีวาม

กลมเกลียวเปนหนึ่งเดียวกับองคกรมีความคิดเห็นและความชอบหรือพฤติกรรมเหมือนกับคนอื่น ๆ ภายในองคกร มีความ
เสียสละ ความทุมเทท้ังกำลังกายกำลังใจเพ่ือใหองคกรประสบความสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนดไว ซ่ึงประกอบดวยลักษณะ
สำคัญ 3 ประการ คือ  

1. ความเชื่อและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร   
2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร  
3. ความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไว ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

   
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ไชยนันท  ปญญาศิริ (2565) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคกรของขาราชการสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ พบวา ปจจุบันขาราชการสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง เน่ืองจากมี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.76 และคิดเปนรอยละ 85 ของกลุมตัวอยางที ่แสดงทัศนะคติวาผูกพันตอองคกรของตน สวนปจจัย
คุณลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรในเชิงบวก ไดแก ระยะเวลาการทำงานและระดับตำแหนงงาน 
สวนปจจัยทีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรในเชิงลบ ไดแก อายุของผูปฏิบัติงาน และระดับการศึกษา สวนปจจัยที่ไม
พบวามีความสัมพันธกับระดับความสัมพันธตอองคกร ไดแก เพศ และสถานะภาพสมรส  

วรรณา  อาวรณ (2557) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานกับความผูกพันตอองคการของขาราชการรัฐสภา 
ระดับปฏิบัติงาน สำนักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร พบวา ผลการศึกษาดานแรงจูงใจในการทำงานโดยรวมอยูในระดับสูง 
โดยปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยมากกวาปจจัยค้ำจุน สวนดานความผูกพันตอองคการโดยรวม พบวา อยูในระดับสูงเชนกัน เม่ือทำ
การทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับแรงจูงในการทำงานแตกตางกัน ความผูกพันตอองคการแตกตางกันท่ีระดับนัยสำคัญทาง
สถิติ 0.05 โดยขาราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการทำงานท้ังปจจัยจูงใจและปจจัยคำจุนสูงจะมีความผูกพันตอองคกรสูงกวา
ขาราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจในการทำงานปานกลางและต่ำทุกดาน เมื่อพิจารณาจากขนาดคา F ผลปรากฏวา ขาราชการ
รัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการทำงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน โดยเรียงลำดับจากมากไปหานอย ดังน้ี ดาน
ลักษณะของงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานเงินเดือนและผลตอบแทน ดานความม่ันคงในงาน ดานความกาวหนา
ในงาน ดานนโยบายในการบริหารงาน ดานเทคนิคการควบคุมดูแล ดานความรับผิดชอบในงาน ดานสภาพแวดลอมในการ
ทำงาน ดานความสำเร็จในงาน และดานการไดรับการยอมรับ 

วิธกีารดำเนินการวิจัย 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ จำนวน 1,806 คน ใชวิธีการสุมตัวอยาง

แบบอาศัยความนาจะเปน (Probability) โดยใชสูตรการคำนวณขนาดของกลุมตัวอยางของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 
1973) เพ่ือกำหนดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจัย ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% และกำหนดคาความคลาดเคลื่อนของการสุม
ตัวอยางท่ียอมรับไดท่ี 0.05 หรือ 5% ขนาดของกลุมตัวอยางท่ียอมรับไดตองไมนอยกวา 327.47 คน เพ่ือใหกลุมตัวอยางท่ีได
เปนตัวแทนท่ีดีของประชากรอยางสมบูรณยิ่งขึ้นและเพ่ือความสะดวกตอการคำนวณ ดังน้ัน ผูวิจัยจึงใชกลุมตัวอยางเพ่ือทำ
การเก็บขอมูลจำนวน 330 คน และสุมตัวอยางจากประชากรท่ีมีจำนวนมากและมีความแตกตางกัน โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง
โดยบังเอิญ (Accidental sampling) 



เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาในงานวิจัยในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม อิเล็กทรอนิกส (Electronic questionnaire)  โดย
ผูวิจัยไดศึกษาคนควา ทบทวน แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร หนังสือ งานวิจัยที่เกี่ยวของ และแบบสอบถามงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
เพ่ือใชในการสรางกรอบแนวคิด ตัวแปร ท่ีเก่ียวของ และสรางนิยามศัพทเฉพาะ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
พรอมทั้งไดปรับปรุงคำถาม เพ่ือสื่อใหผูตอบแบบสอบถามเขาใจและตอบคำถามไดตรงประเด็น และเหมาะสมกับบุคลากร
กรมสรรพากร สำนักงานใหญ เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากร 
สำนักงานใหญ โดยดำเนินการ ดังน้ี 

1. คนควาศึกษางานวิจัย ตำรา บทความตางๆท่ีเกี่ยวของกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ 

2. นำขอมูลที่ไดจากขอ 1 นำมาวิเคราะหและสรุปเปนกรอบแนวความคิด ตามลักษณะของตัวแปรที่จะ
ศึกษาเพ่ือเปนตัวบงชี้แรงจูงใจในการทำงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ และนำ
ปจจัยท่ีสืบเน่ืองเก่ียวของกันมาสรางแบบสอบถาม 

3.สรางแบบสอบถาม โดยมาจากแบบสอบถามจากงานวิจัยอื่นที่เกี ่ยวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ แลวนำมา
ปรับปรุง เพ่ิมเติม เพ่ือสื่อใหผูตอบแบบสอบถามเขาใจและตอบคำถามไดตรงประเดน็ และเหมาะสมกับการศึกษาในคร้ังน้ี โดยแบบ
ออกเปน 3 สวน ดังน้ี 

สวนที ่ 1 แบบสอบถามสวนที ่เกี ่ยวของกับขอมูลดานประชากรศาสตร ปจจัยสวนบุคคลของผู ตอบ
แบบสอบถาม จำนวน 6 กลุม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทำงาน ประเภทบุคลากร และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรกรมสรรพากร 
สำนักงานใหญ จำนวน 2 ปจจัย 11 ดาน ดังน้ี  

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) จำนวน 5 ดาน จำนวน 15 ขอ ประกอบ ดวย 1) ดานความสำเร็จ
ของงาน จำนวน 3 ขอ 2) ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ จำนวน 3 ขอ 3) ดานลักษณะของงาน จำนวน 3 ขอ 4) ดาน
ความรับผิดชอบในงาน จำนวน 3 ขอ 5) ดานความกาวหนาในตำแหนงงาน จำนวน 3 ขอ 

2. ปจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) จำนวน 6 ดาน จำนวน 18 ขอ ประกอบดวย 1) ดานนโยบายและการ
บริหารงาน จำนวน 3 ขอ 2) ดานเงินเดือนและผลตอบแทน จำนวน 3 ขอ 3) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล จำนวน 3 ขอ 
4) ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน จำนวน 3 ขอ 5) ดานความมั ่นคงในการทำงาน จำนวน 3 ขอ6) ดานเทคนิคการ
ควบคุมดูแล จำนวน 3 ขอ 

สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากร 
สำนักงานใหญ ประกอบดวยขอคำถามท้ังหมด 3 ดาน ดังน้ี  

ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) จำนวน 5 ดาน จำนวน 15 ขอ ประกอบดวย 1) ความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร จำนวน 5 ขอ 2) ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร จำนวน 5 ขอ 3) ความตองการ
ท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคการ จำนวน 5 ขอ 

แบบสอบถามสวนที่ 2 และสวนที่3 ในแตละขอใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) วัดระดับความคิดเห็นเปนมาตราสวนวัดประเมินคาความสำคัญ 5 ระดับ (Rating Scale) 

 
การวิเคราะหขอมูล  

1 การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย 
(Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2 การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแก การวิเคราะหสมมติฐานท้ัง 2 ขอโดยมี
การใชสถิติการวิจัยดังน้ี 



2.1 สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติการวิจัยทดสอบหาความแตกตางคาที    (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบ
ของ 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตาง คาเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ในกรณีที่คาความแปรปรวน (homogeneity of variance) ไมแตกตางกัน ใช Post Hoc Tests โดยวิธี LSD เพ่ือ
หาความแตกตางท่ีจะทำการเปรียบเทียบเปนรายคู และในกรณีท่ีคาความแปรปรวน (homogeneity of variance) แตกตาง
กัน ใช Post Hoc Tests โดยวิธี Dunnett T3 เพ่ือหาความแตกตางท่ีจะทำการเปรียบเทียบเปนรายคู 

2.2 สมมติฐานขอที ่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 

สมมติฐานท้ัง 2 ขอจะทำการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 

สรุปและอภิปรายผล 
1.การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานประชากรศาสตรของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ สวนใหญเปน

เพศหญิง อายุระหวาง 31 - 40 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี อายุการทำงานต่ำกวา 5 ป ประเภทบุคลากรขาราชการ รายได
เฉลี่ยตอเดือน 10,001-20,000 บาท 

2. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก พิจารณาเปน
รายดาน พบวา ทุกดานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

3.การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคกร พบวา มีคาเฉลี่ยรวม อยูในระดับมาก พิจารณาเปนราย
ดาน พบวา ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิก
ภาพในองคการ และความเชื่อม่ันและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก 

สมมติฐานขอที่ 1 : ความแตกตางของปจจัยดานประชากรศาสตร เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทำงาน 
ประเภทบุคลากร และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ตางกัน ทำใหระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมสรรพากรสำนักงานใหญตางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับการศึกษา อายุการทำงาน ประเภทบุคลากร และรายไดเฉลี่ยตอเดือนท่ี
ตางกันทำใหระดับความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญตางกัน ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของ นายปฐมวงค  สีหาเสนา (2557) พบวา ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชนิดา คุณทองคำ (2562) พบวา อายุงานตางกัน ทำใหมีแรงจู งใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ประเสริฐ อุไร(2559) พบวา ปจจัยสวนบุคคลจำแนกตามรายไดตอ
เดือน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เกศณรินทร งามเลิศ (2559) พบวา 
ระยะเวลาในการทำงาน และรายไดตอเดือนที่แตกตางกันนทำใหพนักงาน และลูกจาง องคการคลังสินคามีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานแตกตางกันและไมสอดคลองกับงานวิจัยของ พระพงษศักดิ์ สนฺตมโน เกษวงศรอด (2562) พบวา ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว โดยจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
พบวา พนักงานท่ีมี ระดับการศึกษา และเงินเดือน ท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ นวะรัตน พ่ึงโพธ์ิสภ (2552) พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา 
และอายุงาน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จำกัด มีความสัมพันธในระดับต่ำ ไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ ชัญญา อชิรศิลป  (2552) พบวา แรงจูงใจในการทำงานของพนักงานขาย แตเม่ือเปรียบเทียบตาม 
ระดับการศึกษา และประสบการณในการทำงานขาย พบวาไมมีความแตกตางกัน 

4.กลุมตัวอยางท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร 
พบวา คา Sig. นอยกวานัยสำคัญท่ี 0.05 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีตางกัน มีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญ โดยภาพรวมตางกัน จึงยอมรับสมมุติฐานท่ี H1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญ คิดเปนรอยละ 50.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เม่ือ



พิจารณาการแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนรายดาน พบวา ดานความม่ันคงในการทำงาน ดานลักษณะของงาน ดานนโยบาย
และการบริหารงาน ดานความกาวหนาในตำแหนง ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดานสภาพแวดลอมในการทำงาน มี
ผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร กรมสรรพากรสำนักงานใหญ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05  

สมมติฐานขอที่ 2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญ มีความสัมพันธกับ
ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญ 

ผลการวิจัยพบวา ดานความมั ่นคงในการทำงาน ดานลักษณะของงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดาน
ความกาวหนาในตำแหนง ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญ มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
กรมสรรพากรสำนักงานใหญ สอดคลองกับงานวิจัย ของ นางสาววรรณา อาวรณ (2556) พบวา ขาราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจ
ในการทำงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน โดยเรียงลำดับจากมากไปหานอย ดังน้ี ดานลักษณะของงาน ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความมั่นคงในการทำงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน และดานสภาพแวดลอมในการ
ทำงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ชัยวัฒน โอสถอำนวยโชค (2555) พบวา ดานความม่ันคงในการทำงาน ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน และดานความกาวหนาในการทำงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันธ
ตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภชัย วิบูลยอรรถกร (2560) พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท ไทยซัม
มิท มิทซูบะอีเล็คทริค แมนูแฟคเจอริ่ง จำกัด โดยภาพรวม มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวย กับปจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสำเร็จของงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับ บัญชา และดานความ
รับผิดชอบ มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
  
ขอเสนอแนะทีไ่ดจากการวจิัย  

จากผลการศึกษา วิเคราะห และสรุปผลการวิจัยขางตน ทำใหทราบถึงปจจัยดานประชากรศาสตร ท่ีมีผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพากรสำนักงานใหญ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ เพื่อที่จะนำผลการวิจัยในครั้งนี้ ไปใชเปนขอมูลประกอบการ ในการแกไข ปรับปรุง 
วางแผน ในเร่ืองของการบริหารงานภายในองคกรกรมสรรพากรใหมีความสอดคลองกับความตองการของบุคลากร และชวย
ใหเกิดความกระตุนทางดานพฤติกรรมจูงใจในการปฏิบัติงาน และสรางเสริมความผูกพันตอองคกรตามท่ีองคกรตองการ ซ่ึง
นำมาสูการบรรลุเปาหมายท่ีกรมสรรพากรตั้งไว ซ่ึงผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

จากการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยดานประชากรศาสตร ในกลุมของระดับการศึกษา อายุการทำงาน ประเภท
บุคลากร และรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน ผูบริหารควรใหความสนใจ และสงเสริมในกลุมของเพศ 
อายุ และ เชน กลุมเพศ สงเสริม จัดกิจกรรมความเสมอภาคทางดานเพศ  และกลุมอายุ จัดใหมีการเพ่ิมโอกาสในการพัฒนา
ความรู ความสามารถ เพ่ิมโอกาสในการเลื่อนตำแหนง ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  

จากการวิจัยแสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพากร สำนักงานใหญ ดานความม่ันคงใน
การทำงาน ดานลักษณะของงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความกาวหนาในตำแหนง ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล และดานสภาพแวดลอมในการทำงาน มีผลตอความผูกพันตอองคกร ดังน้ัน ผูบริหารกรมสรรพากรควรใหความสนใจ 
และสงเสริม ในดานความสำเร็จของงาน ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ ดานความรับผิดชอบในงานดานเงินเดือนและ
ผลตอบแทน และดานเทคนิคการควบคุมดูแล เชน ดานความสำเร็จของงาน ควรมีการตั้งเปาหมายท่ีชัดเจน และมีสิ่งจูงใจเม่ือ
บรรลุเปาหมายของงานสำเร็จ ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ ควรมีการจัดอันดับพนักงานดีเดนในแตละเดือน และ
ประกาศในแผนกใหรูโดยท่ัวกัน ดานความรับผิดชอบในงาน ควรมีการเปดรับขอเสนอแนะจากบุคลากร และปรับปรุงลักษณะ
การทำงานของงานในความรับผิดชอบใหเหมาะกับเวลา และปริมาณงาน ดานเงินเดือนและผลตอบแทน ควรมีการสงเสริม
ดาน คาลวงเวลาใหกับบุคลากร และสวัสดิการอาหารสำหรับบุคลากรท่ีทำงานลวงเวลาในสวนของดานเทคนิคการควบคมุดแูล 



ควรมีการปรับเทคนิคการบริหารงานของหัวหนาแตละแผนก และควรมีการรับขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชาโดยไมแสดง
ชื่อผูเสนอแนะ เพ่ือรวบรวมเปนขอมูลในการปรับเทคนิคในการบริหารงานของผูบังคับบัญชาตอไป 

 
ขอเสนอแนะในการทำวจิัยครั้งตอไป 

1. ควรเปลี่ยนกลุมประชากรตัวอยาง เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรกรมสรรพากร เพ่ือใชเปนขอมูลพ้ืนฐานสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ิมความผูกพันตอองคกร เพ่ือลดอัตรา
การยาย ลาออก และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงาน  

2. ควรเปลี่ยนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเปนการสัมภาษณแบบเชิงลึก เพื่อใหไดมาซ่ึง
รายละเอียดและขอมูลท่ีสามารถนำผลการวิจัยมาใชใหเกิดประโยชนมากท่ีสุด 

3. ควรมีการเพิ่มตัวแปรท่ีนาจะมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันตอองคกร เชน คุณภาพชีวติใน
การทำงาน วัฒนธรรมองคกร ความสมดุลระหวางเวลาในการปฏิบัติงานและเวลาสวนตัว 
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