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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบ
แบบสอบถาม (2) ระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากร 
กรมศุลกากร (3) ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร 
(4) ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร (5) ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ (6) ผลกระทบ
ของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
กรมศุลกากร และ(7) ผลกระทบของแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการศึกษาเป็นบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร จ านวน 334 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการรวบรวมขอ้มูลของการวจิยัในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม ประกอบดว้ย 5 ส่วน (1) 
เก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
(3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน (4) ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน และ (5) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะ วเิคราะห์ขอ้มูล 
ดว้ยสถิติ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ T-test  
การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบรายคู่ 
ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ( Multiple Linear 
Regression Analysis)  



ผลการวจิยัมีดงัน้ี (1) ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี สถานภาพสมรส การศึกษาระดบัปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 20,001-25,000 บาท ต าแหน่งงานขา้ราชการ 
และมีระยะเวลาปฏิบติังานระหวา่ง 1-5 ปี (2) ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อ
สภาพแวดลอ้มในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ
ในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (3) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ พบวา่ เพศชายและเพศหญิง มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัสถานภาพสมรส และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วน อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบนั และระยะ 
เวลาปฏิบติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั (4) ผลการ
วเิคราะห์ผลกระทบสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ 
ดา้นค่านิยมร่วมของคนในองคก์รมีผลกระทบสูงสุดต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ตาม
ดว้ยดา้นโครงสร้าง ดา้ยระบบการท างาน และดา้นบุคลากร ผลกระทบแรงจูงใจในการ
ท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างานมีผลกระทบ
สูงสุดต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ตามดว้ยดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นค่าจา้ง
และผลตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การวเิคราะห์ค่าสถิติทั้งหมดด าเนินการอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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Abstract 

The objectives of this research were (1) to investigate the demographics data of 
the samples; (2) to examine the perceptions regarding the work environment; (3)  to 
examine the perceptions regarding the motivational factors; (4) to examine the level of 



affect job performance of the respondents; (5) to examine the affect job performance 
of the respondents classified by demographics; (6) to examine the influence of the 
work environment on affect job performance; (7) to examine the influence of the 
motivational factors on affect job performance. The researcher is a survey research the 
samples were personnel in the customs department in Bangkok for 334 samples.   
 The researcher utilized questionnaire to collect data from the respondents. The 
questionnaire included 5 parts. Part 1 collected demographics data of the respondents. 
Part 2 collected data regarding work environment. Part 3 collected data regarding 
motivational factors. Part 4 collected data regarding affect job performance. Part 5 
collected data comments about problems. Data were analyzed by frequency, 
percentage, stand deviation, t-test, the one-way ANOVA, Scheffe test and multiple 
linear regression analysis.  
 The research findings indicated that (1) the demographic data of the samples 
show most personnel were female, aged between 31-40 years, marriage status, 
bachelor’s degree, estimate salary between 20,001-25,000 baht, Government officer 
and 1-5 years for working period. (2) It was overall at high level of work environment 
was overall at high level of motivational factors and was overall at high level of affect 
job performance. (3) Results found that male and female had different levels of affect 
job performance. Respondents in different marital status groups and estimate salary 
groups had different levels of affect job performance. In contrast respondents in 
different age groups, education level groups, current position groups and work period 
groups had similar levels of affect job performance. (4) The Multiple Linear 
Regression Analysis revealed that work environment influenced affect job performance. 
Shared values had the highest impact on affect job performance followed by structure, 
working system and personnel respectively. The Multiple Linear Regression Analysis 
revealed that motivational factors influenced affect job performance. Work success had 



the highest impact on affect job performance followed by work responsibility, wage 
and salary, interpersonal relationship, governance and work progress respectively.  
All statistical analysis were performed at .05 significance level. 
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บทน ำ 

ในปัจจุบนัองคก์รภาครัฐไดใ้หค้วามส าคญักบัทรัพยากรบุคคลกนัเป็นจ านวนมาก 
เพราะทรัพยากรบุคคลนั้นเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในกระบวนการท างานท่ีส่งผลให้
องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้บุคลากรจึงเป็นทรัพยากรท่ีมีบทบาท
ส าคญัในการขบัเคล่ือนภารกิจขององคก์รใหส้ามารถด าเนินการไปไดด้ว้ยดี  ส่ิงส าคญัน้ี
คือ องคก์รจะท าอยา่งไรใหท้รัพยากรบุคคลท างานอยา่งเตม็ท่ี เตม็ความสามารถ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร องคก์รจึงควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  เน่ืองจาก
แรงจูงใจมีอิทธิผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของ
บุคลากรมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ (เกศณรินทร์ งามเลิศ,  2559) 

แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัช่วยใหบุ้คลากรท างานดว้ยความกระตือรือร้น ทุ่มเท
ท างานเตม็ที ซ่ึงจะมีผลท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ซ่ึง
ประสิทธิภาพในการท างานนั้นเป็นผลมาจากความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร  
โดยมาจากแรงจูงใจในการท างาน  สามารถวดัผลไดจ้ากปริมาณงาน คุณภาพของงาน 
(กญัญนนัทน์ ภทัร์สรสิริ, 2554)  ทั้งน้ี องคก์รตอ้งสนบัสนุนแรงจูงใจในการท างานเพื่อ
ส่งเสริมความพึงพอใจของบุคลากร และส่งผลต่อความส าเร็จของงานและองคก์ร เม่ือ
พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานจะส่งผลท่ีดีต่อการปฏิบติังานและคุณภาพของ
ผลงานดว้ย ดงันั้นหากผูบ้ริหารขององคก์รใหค้วามส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน มกัจะไดผ้ลการด าเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ (ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554)  

 



สภาพแวดลอ้มในการท างานกถื็อเป็นปัจจยัส าคญั ท่ีท าใหบุ้คลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพบนพื้นฐานของความพึงพอใจ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีอยูร่อบตวั
และเก่ียวพนักบับุคลากรโดยตรง อีกทั้งการใชชี้วติในแต่ละวนัอยูก่บัการท างานค่อนขา้ง
เยอะ  ในอนาคตขา้งหนา้อาจตอ้งใชเ้วลาเก่ียวขอ้งกบัการท างานมากข้ึน การจดัใหมี้
สภาพแวดลอ้มในการท างานทีดียอ่มมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน หากจดัใหมี้
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมส าหรับการท างาน จะสามารถสร้างความพึงพอใจใหก้บั
บุคลากร ตรงกนัขา้มหากสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เหมาะสม บุคลากรอาจเกิด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน อนัเป็นส่ิงบัน่ทอนทั้งทางร่างกายและจิตใจ อาจท า
ใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลง (สวรัตน์ สวชนไพบูลย,์ 2548)  

การท่ีบุคลากรจะท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยอ่มข้ึนอยูก่บัความร่วมมือและ
ความเสียสละในการท างานอยา่งจริงจงัของบุคลากร ซ่ึงความร่วมมือดงักล่าวอาจมี
สาเหตุมาจากหลายประการ สาเหตุท่ีส าคญัประการหน่ึงคือ ความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากร  เพราะความพึงพอใจจะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรท างานดว้ยความ
กระตือรือร้น มีความเตม็ใจในการปฏิบติังาน ท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย ความพึง
พอใจในงานจึงมีความส าคญัส าหรับบุคลากรทุกคน ผูบ้ริหารทุกระดบัจึงควรใหค้วาม
สนใจและน ามาเป็นองคป์ระกอบในการก าหนดแนวทางการบริหารจดัการทรัพยากร
บุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน อนัจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
และเกิดประโยชนสู์งสุด (นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558) 

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าใหผู้ว้จิยัสนใจท่ีจะศึกษาวา่ในส่วนของบุคลากร
กรมศุลกากรนั้น จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใดและมีปัจจยัอะไรบา้ง
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร ทั้งน้ี เพื่อน าผลการ
ศึกษาวจิยัท่ีไดม้าเป็นขอ้มูลในการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี และการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร 
รวมถึงเป็นขอ้มูลในการวางแผนพฒันาการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานและสร้าง
แรงจงูใจในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
มากยิง่ข้ึนต่อไปในอนาคต 
 



วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 ผูว้จิยัก  าหนดวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี 

 1. เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากร 

กรมศุลกากร 
3. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรกรมศุลกากร 
4. เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร  
5. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร จ าแนกตาม

ลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงานปัจจุบนั และระยะเวลาปฏิบติังาน 

6. เพื่อศึกษาผลกระทบของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร 

7. เพื่อศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร 
 
สมมุติฐำนในกำรวจิัย 

1. บุคลากรกรมศุลกากรท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงานปัจจุบนั และระยะเวลา
ปฏิบติังานต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานต่างกนั 

2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นระบบการท างาน ดา้นบุคลากร ดา้น
โครงสร้าง และดา้นค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

3. แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้น
ค่าจา้งและผลตอบแทน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 

4. ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 



ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรกรม
ศุลกากร จ านวน 6,061 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 2 พ.ค. 2562) โดยศึกษาเฉพาะบุคลากรท่ี
ปฏิบติังาน ณ กรมศุลกากรส่วนกลาง กรุงเทพมหานคร จ านวน 1,997 คน  
 การเลือกกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี ใชสู้ตรของทาโร ยามาเน (อา้งใน 
กฤษดา ตั้งชยัศกัด์ิ, 2559, น. 185) ก าหนดความคาดเคล่ือน 0.05 จะไดจ้  านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง 334 คน ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา เดือนพฤษภาคม 2562 ถึงเดือนมิถุนายน 
2562 เท่านั้น 
 
กรอบแนวควำมคดิในกำรวจิัย 
ตวัแปรตน้      ตวัแปรตาม 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
    1. ระบบการท างาน 
    2. บุคลากร 
    3. โครงสร้าง 
    4. ค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร 
 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน 
      1. ความส าเร็จในการท างาน 
      2. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
      3. ความรับผิดชอบในงาน 
      4. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
      5. ค่าจา้งและผลตอบแทน 
      6. การปกครองบงัคบับญัชา 

ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของ
บุคลำกรกรมศุลกำกร 
    1. คุณภาพของงาน  
    2. เวลาในการท างาน 
    3. ปริมาณงาน 

ปัจจัยด้ำนประชำกรศำสตร์ 
    1. เพศ   2. อาย ุ   3. สถานภาพ 
    4. ระดบัการศึกษา  5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
    6. ต าแหน่งงานปัจจุบนั 
    7. ระยะเวลาปฏิบติังาน 
 



เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวจิยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถามในการ

เกบ็ขอ้มูล ซ่ึงมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (closed-ended question) และเป็นค าถาม
ปลายเปิด (open-ended question) ซ่ึงมี 5 ส่วนใหญ่ ๆ ดงัต่อไปน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล แบบใหเ้ลือกตอบ
จ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง
งานปัจจุบนั และระยะเวลาปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายปิด 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
โดยมีเน้ือหา จ านวน 20 ขอ้ แบ่งออกเป็น 4 ดา้น คือ  
 1. ดา้นระบบการท างาน ขอ้ 1-5 
 2. ดา้นบุคลากร ขอ้ 6-10 
 3. ดา้นโครงสร้าง ขอ้ 11-15 
 4. ดา้นค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร ขอ้ 16-20 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน โดยมี
เน้ือหา จ านวน 30 ขอ้ แบ่งออกเป็น 6 ดา้น คือ  
 1. ดา้นความส าเร็จในงาน ขอ้ 21-25 
 2. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ขอ้ 26-30 
 3. ดา้นความรับผดิชอบในงาน ขอ้ 31-35 
 4. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ขอ้ 36-40 
 5. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ขอ้ 41-45 

6. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ขอ้ 46-50 
ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

โดยมีเน้ือหา จ านวน 15 ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ  
 1. ดา้นคุณภาพงาน ขอ้ 51-55 
 2. ดา้นเวลาในการท างาน ขอ้ 56-60 
 3. ดา้นปริมาณงาน ขอ้ 61-65 



โดยแบบสอบถามในส่วนท่ี 2, ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 จะเป็นแบบสอบถามท่ี
สร้างข้ึนตามมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ตามแบบของ Likert 
โดยมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบัตามความคิดเห็น  
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนของ Likert มี 5 ระดบั ดงัน้ี  
 ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด     5 
 เห็นดว้ยมาก     4 
 เห็นดว้ยปานกลาง     3 
 เห็นดว้ยนอ้ย      2 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    1 

ส่วนท่ี 5 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะ 

การหาความเช่ือมัน่ (reliability) โดยผูว้จิยัจะน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้ 
(Try-out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะวจิยั จ  านวน 30 คน
หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามมาวเิคราะห์เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ โดยใชว้ธีิการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach Alpha coefficient) ซ่ึงค่าแอลฟาท่ีได ้
แสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถามโดยมีค่าระหวา่ง 0 <  <1 ถา้มีค่าใกลเ้คียง
กบั 1 มาก แสดงวา่ มีความเช่ือมัน่มาก โดยค่าความเช่ือมัน่ของค าถามแต่ละดา้น มีดงัน้ี 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 1. ดา้นระบบการท างาน เท่ากบั 0.898 
 2. ดา้นบุคลากร เท่ากบั 0.775  
 3. ดา้นโครงสร้าง เท่ากบั 0.917 
 4. ดา้นค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร เท่ากบั 0.831 
แรงจูงใจในการท างาน 

1. ดา้นความส าเร็จในงาน เท่ากบั 0.749 
 2. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เท่ากบั 0.957 
 3. ดา้นความรับผดิชอบในงาน เท่ากบั 0.815 



 4. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร เท่ากบั 0.967 
 5. ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน เท่ากบั 0.927 
 6. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เท่ากบั 0.951 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

1. ดา้นคุณภาพงาน เท่ากบั 0.933 
 2. ดา้นเวลาในการท างาน เท่ากบั 0.883 

3. ดา้นปริมาณงาน เท่ากบั 0.910 
 
สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

1. ค่าร้อยละ (percentage) ใชว้เิคราะห์ขนาดของขอ้มูล ลกัษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง
งานปัจจุบนั และระยะเวลาปฏิบติังาน 
 2. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพื่อวดัแนวโนม้สู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) เพื่อวดัลกัษณะการกระจายขอ้มูลของระดบั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ระดบัแรงจูงใจในการท างาน และระดบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน 

3. สถิติ t-test (independent sample t test) เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่ง
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรเพศชายและหญิง 

4. สถิติ One-way ANOVA เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างลกัษณะส่วนบุคคลมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานต่างกนั ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั จะ
วเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างนั้นเกิดข้ึน
ระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test) 

5. สถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) เพื่อวเิคราะห์ผลกระทบ
ของสภาพแวดล้ิมในการท างานและแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรกรมศุลกากร 

 
 



สรุปผลกำรวจิัย กำรอภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 สรุปผลกำรวจิัย 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
 1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี สถานภาพสมรส 
การศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 20,001-25,000 บาท 
ต าแหน่งงานขา้ราชการ และมีระยะเวลาปฏิบติังานระหวา่ง 1-5 ปี 

2. กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (X   = 4.05, SD = 0.36) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความ
คิดเห็นระดบัมากในดา้นโครงสร้าง (X   = 4.17, SD = 0.52) รองลงมาคือดา้นบุคลากร  
(X  = 4.10, SD = 0.45) ดา้นระบบการท างาน (X  = 4.06, SD = 0.47) และดา้นค่านิยมร่วม
ของคนในองคก์ร (X   = 3.89, SD = 0.38) 

3. กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (X  = 3.91, SD = 0.32) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น
ระดบัมากในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร (X  = 4.17, SD = 0.42) รองลงมา
คือดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (X  = 4.11, SD = 0.42) ดา้นความรับผดิชอบในงาน  
(X  = 3.95, SD = 0.36) ดา้นความส าเร็จในการท างาน (X  = 3.83, SD = 0.40) ดา้นค่าจา้ง
และผลตอบแทน (X  = 3.78, SD = 0.46) และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
(X  = 3.64, SD = 0.57)  

4. กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (X   = 3.96, SD = 0.33) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความ
คิดเห็นระดบัมากในดา้นคุณภาพของงาน (X  = 4.04, SD = 0.34) รองลงมาคือดา้น
ปริมาณงาน (X   = 3.95, SD = 0.38) และดา้นเวลาในการท างาน (X  = 3.90, SD = 0.37) 

5. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรกรมศุลกากร ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั มีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
1.1 บุคลากรกรมศุลกากร เพศชายและหญิง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  



1.2 บุคลากรกรมศุลกากร ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.3 บุคลากรกรมศุลกากร ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.4 บุคลากรกรมศุลกากร ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.5 บุคลากรกรมศุลกากร มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.6 บุคลากรกรมศุลกากร ท่ีมีต  าแหน่งงานปัจจุบนัแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

1.7 บุคลากรกรมศุลกากร ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมมติฐานท่ี 2  สภาพแวดลอ้มในการท างานมี 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นระบบการ
ท างาน ดา้นบุคลากร ดา้นโครงสร้าง และดา้นค่านิยมร่วมของคนในองคก์รมีผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  

สมมติฐานท่ี 3  แรงจูงใจในการท างาน มี 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 
 กำรอภิปรำยผล 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดน้ ามาประยกุตใ์ช้
ในงานวจิยัเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการท างานและแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร กรุงเทพมหานคร อภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 



1. บุคลากรกรมศุลกากร มีสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
หมายถึง องคก์รมีการด าเนินงานอยา่งเป็นระบบวางแผนการด าเนินงานอยูเ่สมอ จดัสรร
บุคลากรไดต้รงสายงานและเพียงพอดว้ยโครงสร้างก าลงัคนท่ีเหมาะสม เปิดโอกาสให ้
บุคลากรปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถพร้อมทั้งเสนอแนะแนวทางการท างานและ
แนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ  ท าใหบุ้คลากรเกิดความร่วมมือกนัในองคก์รเพื่อใหง้าน
ประสบความส าเร็จ ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ใหค้  าแนะน ากนัอยูเ่สมอ มีการ
ป้องกนัไม่ใหเ้กิดขอ้ผดิพลาด ขอ้ขดัแยง้หรือปัญหาในการท างาน ในระดบัมาก ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ขนิษฐา น่ิมแกว้ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมี
ความสัมพันธ์กบัความผกูพันของบคุลากรในองค์การ กรณีศึกษา ส านักงานบริหาร
โครงการ กรมชลประทาน สามเสน และศิวพร โปรยานนท ์(2554) ศึกษาเร่ือง 
พฤติกรรมของผู้น าและสภาพแวดล้อมการท างานท่ีส่งผลต่อความสร้างสรรค์ในงานของ
บคุลากร กรณีศึกษาองค์การธุรกิจไทยท่ีมีนวตักรรมยอดเย่ียมปี 2552 ซ่ึงมีประเดน็
อภิปราย ดงัน้ี 

1.1 ดา้นระบบการท างาน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เป็นไป
ไดว้า่ องคก์รมีวธีิการด าเนินงานท่ีเป็นระบบ มีความชดัเจนและวางแผนการด าเนินงาน
อยูเ่สมอ องคก์รมีระบบการประเมินผลงานของบุคลากรอยา่งเหมาะสม และใหบุ้คลากร
ทุกคนมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(อา้งถึงใน 
ธานินทร์ สุทธิกญุชร,  2543, น. 10) ไดเ้สนอ แนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
บริหารงานภาครัฐโดยศึกษาการปรับปรุงระบบ ราชการของต่างประเทศท่ีไดรั้บการ
ยอมรับวา่ประสบความส าเร็จได ้ตอ้งก าหนดแนวทางและเป้าหมายของการเปล่ียนแปลง
ท่ีชดัเจน หมายถึง การท างานท่ีมีประสิทธิผลยดึถือผลส าเร็จ หรือผลสัมฤทธ์ิของงาน 
(results) เป็นหลกัในการด าเนินงานโดยมุ่งท่ีผลลพัธ์ (outcome) โดยมีการประเมินผล 
และวดัผลส าเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรม สามารถตอบสนองและสร้างความพึงพอใจ  

1.2 ดา้นบุคลากร กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เป็นไปไดว้า่ 
องคก์รมีการจดัสรรบุคลากรท่ีความรู้ความสามารถตรงสายงาน จดัสรรบุคลากรอยา่ง
เพียงพอและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ร่วมไปถึงส่งเสริม
ใหบุ้คลากรเสนอแนวความคิดในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Certo, Samuel C. 



(2000) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ร ประกอบดว้ยปัจจยัดา้น
บุคคล เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดเพราะบุคคลคือหมู่คณะท่ีรวมตวักนัเป็นองคก์ร มี
วตัถุประสงคร่์วมกนั มีบทบาทในการท างาน หรือด าเนินงานต่าง ๆ สัมพนัธก์นั  
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ดงันั้นบุคคลท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีต่าง ๆ ตามโครงสร้างงานใน
องคก์ร ครอบคลุมบุคคลระดบัสูง กลาง และล่าง  

1.3 ดา้นโครงสร้าง กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เป็นไปไดว้า่ 
องคก์รมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีชดัเจน แบ่งต าแหน่งหนา้ท่ีรับผดิชอบและก าหนด
นโยบายการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน มีการจดัโครงสร้างก าลงัคนกบัการปฏิบติังานอยา่ง
เหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Certo, Samuel C. (2000) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพขององคก์ร ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์ร องคก์รจะมี
ประสิทธิภาพเพียงใดข้ึนอยูก่บัลกัษณะโครงสร้างท่ีเหมาะสม นโยบายท่ีครอบคลุมถึง
การก าหนดวสิัยทศัน ์ก าหนดพนัธะกิจท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์  

1.4 ดา้นค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก เป็นไปไดว้า่ บุคลากรในองคก์รใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ยอมรับในค าชม
และตกัเตือน เช่ือมัน่ต่อบุคลากรในการปฏิบติัท่ีไดรั้บมอบหมาย ทุกคนทีความตั้งใจ
ท างานและมีความสามคัคีกนั ไดรั้บโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเพื่อพฒันาองคก์ร 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Nicklin (อา้งถึงใน ชูศรี มโนการ, 2548, น. 39) กล่าวว่า สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน เป็นสภาพการท างานท่ีจะส่งผลใหบุ้คลากรประสบความส าเร็จอยา่งมาก  
คือ สัมพนัธภาพท่ีดี ท่ีประกอบดว้ย การช่ืนชม ความนบัถือ การใหก้ าลงัใจ  

2. บุคลากรกรมศุลกากร มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
หมายถึง บุคลากรสามารถปฏิบติังานเองและร่วมงานกบัผูอ่ื้นเพื่อใหง้านส าเร็จตาม
เป้าหมาย ท าใหไ้ดรั้บการสนบัสนุนในการพิจารณาปรับเล่ือนต าแหน่ง ไดรั้บเงินเดือน
และค่าครองชีพท่ีเหมาะสม บุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการฝึกอบรมเพื่อเพิ่ม 
พนูความรู้และประสบการณ์ รวมไปถึงการศึกษาต่อเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ 
บุคลากรจะมีความมุ่งมัน่และเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี 
ใหค้วามช่วยเหลือกนั ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมใหก้ าลงัใจรวมถึงใหค้  าปรึกษาในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปวณีรัตน ์สิงหภิวฒัน ์(2557) ศึกษา



เร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุลากรในสังกดัอาชีวศึกษา
จังหวดัล าปาง  และเกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนักงาน และลกูจ้างองค์การคลงัสินค้า ซ่ึงมีประเดน็อภิปราย ดงัน้ี 

 2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
เป็นไปไดว้า่ บุคลากรสามารถท างานร่วมกนัเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายและมาตรฐาน
อยา่งเหมาะสม สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานได ้หาวธีิปรับปรุงงานให ้
ดียิง่ข้ึน และสร้างแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทศพร ทรงเกียรติ  
(2554, น. 30) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึงแรงผลกัดนั ท่ีกระตุน้ความ
ตอ้งการท่ีจะท างานดว้ยความเตม็ใจและมีความพึงพอใจมุ่งมัน่ท่ีจะท างานไดดี้ท่ีสุด  

2.2 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก เป็นไปไดว้า่ องคก์รสนบัสนุนการฝึกอบรมเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ มี
หลกัท่ียติุธรรมในการปรับเล่ือนต าแหน่งและสนบัสนุนในการเล่ือนต าแหน่ง สนบัสนุน
ในการพฒันาความรู้และประสบการณ์ ถึงแมจ้ะมีการสนบัสนุนการศึกษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึนนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Gilmer (อา้งถึงใน รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็, 2547, น. 12-14) ได้
แบ่งลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for advancement) การได้
โอกาสเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน 
โดยพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม พิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสม ให้
บ าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดียอมรับและยกยอ่งชมเชยพนกังานเม่ือปฏิบติังานดี  

 2.3 ดา้นความรับผดิชอบในงานกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
เป็นไปไดว้า่ บุคลากรปฏิบติังานตามระเบียบและค าสั่งของหวัหนา้อยา่งเคร่งครัด ท างาน
ส าเร็จตามเวลาและไดป้ริมาณงานตามท่ีหวัหนา้มอบหมาย ถือเป็นการปฏิบติังานส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้บุคลากรปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรต่างๆ อยา่งประหยดั
และเหมาะสมกบังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, น. 108) ทีมงาน
หรือกลุ่มท างานท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและกนัใน หมู่สมาชิกและ
ผูท่ี้เป็นหวัหนา้ตอ้งตระหนกัวา่ปัญหาส่วนใหญ่เกิดจากสภาพแวดลอ้ม  



2.4 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก เป็นไปไดว้่า บุคลากรในองคก์รมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเสมอ ใหค้วาม
ช่วยเหลือกนัเม่ือพบปัญหาในการปฏิบติังาน เป็นท่ีพึ่งพาใหแ้ก่กนัและกนั ใหค้วาม
ร่วมมือในการปฏิบติังาน และรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของกนัและกนั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, น. 108) ทีมงานหรือกลุ่มท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพจะตอ้งมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและกนัใน หมู่สมาชิกและผูท่ี้เป็นหวัหนา้ตอ้ง
ตระหนกัวา่ปัญหาส่วนใหญ่เกิดจากสภาพแวดลอ้ม และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

2.5 ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
เป็นไปไดว้า่ อตัราเงินเดือนมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีรับผดิชอบ และค่าครองชีพใน
ปัจจุบนั องคก์รมีการจดัระบบสวสัดิการอยา่งเพียงพอและเหมาะสม รวมไปถึงเงิน
ช่วยเหลือในการปฏิบติังานและเงินตอบแทนท่ีช่วยปรับปรุงงาน องคก์รมีการจดัสรรให้
อยา่งเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Gilmer (อา้งถึงใน รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็, 2547, น. 12-14) 
ไดแ้บ่งลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่เงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดย
พิจารณาในเร่ืองของจ านวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวธีิการจ่าย
ค่าจา้งท่ียติุธรรมเสมอภาค 

2.6 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
เป็นไปไดว้า่ หวัหนา้ใหก้  าลงัใจ ส่งเสริมการปฏิบติังาน มีความเป็นกนัเองและรับฟัง
ความคิดเห็นตลอดจนเปิดโอกาสใหลู้กนอ้งมีส่วนร่วมในการเสนอแนะความคิดในการ
ท างาน หวัหนา้งานประเมินผลงานอยา่งยติุธรรม ใหค้  าปรึกษาและช่วยเหลือเม่ือเกิด
ปัญหา อธิบายงานท่ีมอบหมายใหลู้กนอ้งไดช้ดัเจน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั โทมสั ฮาร์เรล 
(Harrell, 1964, น. 260 – 273) ศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติั งานพบวา่มี
ส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่างๆ ซ่ึงใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบ่งช้ีถึงสาเหตุของปัญหาท่ีเกิดข้ึน
เก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน คือ การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา พนกังานมี
ความตอ้งการท่ีจะรู้วา่ การท างานของตนเป็นอยา่งไร จะปรับปรุงการท างานของตนเอง
อยา่งไร ข่าวสารจากบริษทั หน่วยงานต่างๆจึงมีความหมายและความส าคญัมาก 



3. บุคลากรกรมศุลกากร มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
หมายถึง บุคลากรสามารถท างานครบถว้นถูกตอ้งตามเน้ือหาและส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด วางแผนการท างานอยูเ่สมอ รวมไปถึงมีการพฒันาวทิยาการใหม่ๆ เพื่อน ามาใช้
ปรับปรุงการปฏิบติังานใหส้ะดวกมากข้ึน ท าใหง้านท่ีออกมาไดป้ริมาณตรงตาม
เป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด บุคลากรมีการจดัล าดบัความส าคญัของงานและแบ่งเวลาใน
การท างานท่ีชดัเจน เพื่อใชเ้วลาในการท างานท่ีเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวดัสงขลา  และนลพรรณ 
บุญฤทธ์ิ (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบรีุ ซ่ึงมีประเดน็อภิปราย ดงัน้ี 

3.1 ดา้นคุณภาพของงาน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เป็นไป
ไดว้า่ การปฏิบติังานของบุคลากรมีความน่าเช่ือถือโปรงใสตรวจสอบได ้ผลงานท่ีท า
ส าเร็จมีความถูกตอ้งครบถว้นตามเน้ือหา บุคลากรมีการวางแผนการท างานอยูเ่สมอ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั สมใจ ลกัษณะ (อา้งถึงใน อคัรเดช ไมจ้นัทร์,  2560, น. 17) กล่าววา่ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานคือ บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ใชก้ลวธีิ
หรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานไดม้าก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ 
โดยส้ินเปลืองทุนค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ย เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจ 

3.2 ดา้นเวลาในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เป็นไป
ไดว้า่ บุคลากรมีการแบ่งเวลาการท างาน ท าใหท้ างานส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด มีการ
ปรับปรุงการท างานเพื่อลดขั้นตอนการท างานไม่ใหซ้บัซอ้น ท างานไดร้วดเร็วมากข้ึนซ่ึง
สอดคลอ้งกบั จตุผล พฒันกิจเจริญการ (2552, น. 32) กล่าววา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติั 
งาน คือการปฏิบติังานหรือการท ากิจกรรมใดๆ ท่ีไดมี้การตั้งเป้าหมายไว ้โดยสามารถ
ปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีวางเอาไว ้การใชท้รัพยากรท่ีก าหนดไว ้ทนัเวลา มีคุณภาพ  

3.3 ดา้นปริมาณงาน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากเป็นไปไดว้า่ 
บุคลากรปฏิบติังานไดป้ริมาณงานตรงตามเป้าหมาย มีการจดัล าดบัความส าคญัของงาน
เพื่อบริหารจดัการการปฏิบติังานใหไ้ดป้ริมาณงานท่ีองคก์รตอ้งการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  



สิริกร ปะวะโก (2559, น. 43) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ คือความ สามารถของผูป้ฏิบติังาน
ซ่ึงปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จตามเป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็ว ประหยดัและทนั
ตามก าหนดเวลา ไดแ้ก่ปริมาณงานเม่ือเทียบกบัเป้าหมาย คุณภาพงานเม่ือเทียบกบั
เป้าหมาย ความสามารถในการปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้
การปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเทเพื่อใหส้ าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด ปรับปรุงและพฒันาการ
ปฏิบติังานเพื่อใหง้านมีผลส าเร็จมากข้ึน 

4. ความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากรตาม
ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ต าแหน่งงานปัจจุบนั และระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั อภิปรายไดด้งัน้ี 

4.1 บุคลากรกรมศุลกากรเพศชายและหญิง มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ซ่ึงเพศหญิงมีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงกวา่เพศชาย อธิบายได้
วา่เพศมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยข้ึนอยูก่บัลกัษณะของงาน 
ความตอ้งการทางดา้นการเงินและระดบัความทะเยอทะยาน ซ่ึงเพศหญิงจะมีความอดทน
มากกวา่เพศชาย รวมถึงมีความช านาญในลกัษณะของงานท่ีตอ้งใชฝี้มือและงานท่ี
ตอ้งการความละเอียดอ่อน สอดคลอ้งกบั สมยศ แยม้เผือ่น (2551, น. 175) ปัจจัยท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบติัการ บริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ 
จ ากดั (มหาชน)  

4.2 บุคลากรกรมศุลกากรท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบนั และ
ระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงลกัษณะ
ส่วนบุคคลทั้ง 4 ดา้นน้ี มีความใกลเ้คียงและสอดคลอ้งกนั จึงท าใหมี้ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560, น. 66-67) ปัจจัยท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจักร
สายการผลิตในจังหวดัสงขลา และน่ิมนวน ทองแสน (2557, น. 63) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางในเขตจังหวดั
ปทุมธานี 

4.3 บุคลากรกรมศุลกากรท่ีมีสถานภาพสมรส และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั 
มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงสถานภาพท่ีแตกต่างกนัอาจส่งผลต่อการ



ปฏิบติังาน โดยเฉพาะสถานภาพหยา่ร้างจะมีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
มากกวา่สถานภาพโสดและสมรส ในส่วนรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน รายไดเ้ฉล่ียนอ้ยจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกวา่รายไดเ้ฉล่ียสูง สอดคลอ้งกบั สมยศ แยม้เผือ่น 
(2551, น. 176) ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบติัการ บริษทั 
เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากดั (มหาชน) และจุฑามาศ ศรีบ ารุงเกียรติ (2555, น. 66) 
ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวงัในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ท่อส่ง
ปิโตรเลียม จ ากดั (แทปไลน์) 

5. สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมส่งผลกระทบกบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากร  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นโครงสร้าง  
และดา้นค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร ส่งผลกระทบกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรกรมศุลกากรมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบั Gilmer (อา้งถึงใน รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็, 
2547, น. 12-14) กล่าวถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีจะเอ้ืออ านวย
ต่อการปฏิบติังานไว ้10 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงปลอดภยั โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
องคก์ารและการจดัการ ค่าจา้ง คุณลกัษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน คุณลกัษณะทาง
สังคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน สวสัดิการหรือผลประโยชนอ่ื์น ๆ ท่ี
ไดรั้บ โดยมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ถือเป็นปัจจยัหลกัในการ
ช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

6. แรงจูงใจในการท างานโดยรวมส่งผลกระทบกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรกรมศุลกากร  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์ร และดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ส่งผลกระทบกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรกรมศุลกากรมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) 
ท่ีศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษาบริษทับางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงาน
ปทุมธานี พบวา่ แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน เน่ืองจากแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานเป็น ส่ิงเร้าท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจแลว้จะปฏิบติังานอยา่งมีความสุขและ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
 



ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเพือ่น ำไปใช้  
 1. องคก์รควรพิจารณาจดัสรรสวสัดิการใหมี้ความเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ
และพิจารณาถึงความเพียงพอในการด ารงชีวติของบุคลากร เช่น มีการใหร้างวลั เม่ือมี
ผลงาน สร้างช่ือเสียงใหก้บัองคก์ร และความสะดวกรวดเร็วในการเบิกจ่ายค่าเบ้ียเล้ียง
และค่าท างานล่วงเวลา  
 2. องคก์รควรสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ ของบุคลากร สนบัสนุนให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการสร้างแนวทางการแกไ้ขปัญหา และรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากร  

3. องคก์รควรสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน มีความสะอาดปลอดภยั มี
มุมผกัผอ่นเพื่อผอ่นคลายความเครียดจากการท างาน หากสถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้ม
ท่ีดีจะช่วยใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการท างาน ท าใหผ้ลงานออกมามีประสิทธิภาพท่ีดี 
ตรงตามท่ีองคก์รตอ้งการ  
  

ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยคร้ังต่อไป  
 1. ควรศึกษาเร่ืองความตอ้งการในการพฒันาตนเองของพนกังานดา้นการศึกษา
ในระดบัท่ีสูงข้ึนทุกระดบัการศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการจดัท าแผนการพฒันา
การศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนใหแ้ก่บุคลากร เพื่อใหเ้สริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
 2. ควรศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในเชิงลึกแบบรายดา้นและท า
การวเิคราะห์ผลเพื่อติดตามผลการเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
 3. ควรศึกษาวจิยัเปรียบเทียบการประเมินสภาพการท างาน ปัญหาและอุปสรรค
ของบุคลากรเฉพาะแต่ละหน่วยงาน เพื่อน าปัญหาและอุปสรรคมาด าเนินการปรับปรุง 
แกไ้ขในการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรต่อไป 
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