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บทคดัย่อ 

 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ประจาํสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพทัว่ไปของปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจําสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 22 ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรประจาํสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 22 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 โดยเก็บ

ขอ้มูลจากบุคลากรประจาํสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 จาํนวน 196 คน ผลการวิจยัพบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 21 - 30 ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศึกษาอยูใ่น

ระดบัปริญญาตรี อายกุารทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายงุานตํ่ากวา่ 5 ปี และส่วนใหญ่ส่วน

ใหญ่มีรายไดต่้อเดือน จาํนวน 15,000 - 23,000 บาท  

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร บุคลากรประจาํสาํนกังาน

สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 ให้ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

โดยในส่วนของปัจจยัจูงใจ บุคลากรประจาํสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 แรงจูงใจดา้น

ความสําเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และให้ความคิดเห็นในระดบัมาก รองมาเป็นดา้นการได้รับการ

ยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ตามลาํดบั และใน

ส่วนของปัจจยัคํ้ าจุน บุคลากรประจาํสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 แรงจูงใจในด้าน

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และใหค้วามคิดเห็นในระดบัมาก รองมาเป็นดา้นความมัน่คง

ในงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และ

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ตามลาํดบั  
 

1นกัศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

2อาจารยพิ์เศษ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 
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 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรบุคลากรประจาํ

สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 ให้ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานดา้นความรวดเร็วในการทาํงานมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นคุณภาพของงาน และดา้นปริมาณ

งานนอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั  

 โดยพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 ดา้น

เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบการณ์การทาํงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง

กนั และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้

ในงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้น

ความมัน่คงในงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ประจาํสํานกังานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 22 ในขณะท่ีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของ

งาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นการปกครองบงัคบับญัชาไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร ประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 

คาํสาํคัญ : ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน, แรงจูงใจ, สรรพากร  
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Abstract 

             The study of factors affecting the work of staff of Bangkok Area Revenue Office 22 aims to study the 

general condition of personal factors. Study the work of staff at Bangkok Area Revenue Office 22, classify by 

personal factors, and study the operational motivations affecting the work of staff at Bangkok Area Revenue Office 

22 by collecting information from 196 personnel at Bangkok Area Revenue Office 22. The results showed that the 

majority of respondents were female, aged between 21 - 30 years old, single, undergraduate, working age of most 

respondents. They have a minimum of 5 years of age, and most of them have monthly income. 15,000 - 23,000 

BAHT 

 Opinion analysis on the motivation of the workforce Personnel at Bangkok Area Revenue Office 22 

commented on the overall operational motivation at a high level. As part of the motivation factors, personnel at 

Bangkok Area Revenue Office 22 have motivations for the success of the job. It has the highest average and provides 

a high level of feedback. Secondary to the respected side. Responsibilities, characteristics and progress in the job, 

respectively, and on sustainment factors. Bangkok Area Revenue Office 22 personnel motivations for interpede 

relationship It has the highest average and provides a high level of feedback. The deputy is a security officer in the 

department of governance. Work environment, policy and administration, and salary and welfare, respectively. 

 The results of the analysis of opinions on the performance of personnel at The Bangkok Area Revenue 

Office 22 provide feedback on the work of staff at The Bangkok Area Revenue Office 22, including at a high level, 

with the highest efficiency of work speed. The second is the quality of the work and the least throughput, 

respectively. 

 It found that the personal factors of personnel at Bangkok Area Revenue Office 22 were different genders, 

ages, status, work experience and average monthly income. Operational efficiency is no different. Different levels 

of education Job achievements, responsibilities, job progression, salary and welfare, policy and administration, work 

environment, and job security affect personnel performance. Bangkok Area Revenue Office 22, while the 

motivation for the performance of the operation is respected. The nature of the work, the inter-person relations, and 

the governance of the workforce do not affect the work of staff of Bangkok Area Revenue Office 22. 
 

Keyword: performance, motivation, revenue 
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1. บทนํา 

 หน่วยงานราชการ ถือเป็นองคก์รหลกัท่ีมีหนา้ท่ีดูแลความเป็นอยูข่องประชาชนภายใตก้ารกาํหนด

แนวทางการบริหารงานโดยรัฐบาล และรับผิดชอบในการพฒันาประเทศใหเ้จริญกา้วหนา้ และมีเป้าหมายท่ี

สาํคญัท่ีสุดคือ คุณภาพชีวิตและความเป็นอยูท่ี่ดีของประชาชน ในขณะท่ีการบริหารงานภายในองคก์รแต่ละ

องคก์รนั้น มีองคป์ระกอบท่ีสาํคญั คือ งานและบุคลากร การท่ีงานจะบรรลุตามเป้าหมายขององคก์รไดน้ั้น 

ตอ้งอาศยัแรงขบัเคล่ือนจากบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงการให้ความสาํคญักบับุคลากร มีความสําคญัอยา่งยิ่งใน

การพฒันาคุณภาพของบุคลากรในองคก์ร เพื่อทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ี

สร้างความพึงพอใจใหก้บับุคลากรภายในในองคก์ร เพื่อเพิ่มความตอ้งการทาํงานของบุคลากร เป็นแรงจูงใจ

ท่ีทาํใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัคํ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ บุคลากรท่ีมี

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ย จะมีแต่ปัญหาเกิดข้ึนในองคก์รอยูต่ลอดเวลา ในทางตรงขา้ม บุคลากร

ท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูง กจ็ะเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูง 

  ทั้งน้ี สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 ประสบปัญหา บุคลากรไม่เพียงพอในการ

ปฏิบติังาน เน่ืองมาจากการโอนยา้ยหน่วยงาน โยกยา้ยสังกดัภายในหน่วยงาน หรือลาออก และการบรรจุ

ของขา้ราชการใหม่มีบุคลากรท่ีเลือกบรรจุท่ีสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 น้อย ทาํให้มี

ตาํแหน่งว่างเป็นจาํนวนมาก ซ่ึงเป็นผลมาจากปัญหาดา้นต่างๆ อาทิเช่น ปริมาณงานคา้งดาํเนินการมาก 

ความหลากหลายของประเภทธุรกิจท่ีมีสถานประกอบการในพื้นท่ีเขตบางรัก ซ่ึงผูว้ิจยัเห็นวา่องคก์รจะแกไ้ข

ปัญหาน้ีได ้จะตอ้งทราบขอ้มูลท่ีชดัเจนในดา้นแรงจูงใจ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ถึงจะ

แกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1. สภาพทัว่ไปของปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 

 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจํา

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 

 

สมมติฐานการวจัิย 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรประจาํสํานกังาน

สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 ท่ีแตกต่างกนั 
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 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรประจาํ

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22  

 

ขอบเขตการวจัิย 

 1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 

ซ่ึงประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้งประจาํ ซ่ึงมีประชากรทั้งหมด 196 คน (กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล กรมสรรพากร, 2563) โดยเกบ็ขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 

 2. ขอบเขตด้านเน้ือหาและประเด็นในการศึกษา ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล    ของ

บุคลากร และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

ประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22  

  3. ขอบเขตระยะเวลาการดาํเนินการวิจยั ตั้งแต่เดือนธนัวาคม 2563 - กมุภาพนัธ์ 2564 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 1. ประโยชน์เชิงวิชาการ ผลจากการวิจยัคร้ังน้ี สามารถนาํไปใช้เป็นขอ้มูลพื้นฐานเพื่อการศึกษา 

และเพื่อพฒันารูปแบบการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงผูว้ิจยัคาดหวงัวา่ ผลจากการวิจยัคร้ัง

น้ีจะเป็นประโยชน์กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนใชเ้ป็นพื้นฐาน

สาํหรับการวิจยัในคร้ังต่อไป 

 2. ประโยชน์เชิงนโยบาย ผลจากการวิจยัคร้ังน้ีทาํให้ผูอ้าํนวยการ และผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ี 22 ไดท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 ทั้งน้ีเพื่อใหผู้อ้าํนวยการและผู ้

ท่ีเก่ียวขอ้งเกิดความเขา้ใจและสามารถกาํหนดแนวทางหรือนโยบายในการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานได้

อยา่งเหมาะสม 
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กรอบแนวคดิการวจัิย 

 

 

 

 

2. ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. ทบทวนวรรณกรรม 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํให้ผูน้ั้นปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจเต็มใจพร้อมใจ และพึงพอใจ ท่ีจะ

ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดย นอกจากน้ียงั

ช่วยส่งผลให้บุคคลมีความตอ้งการในการปฏิบติังาน ทุ่มเทปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย

ตัวแปรอสิระ 

(Independent Variables) 

 

ตัวแปรตาม 

(Dependent Variables) 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ประสบการณ์การทาํงาน 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรประจําสํานักงานสรรพากร

พืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 22 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 

2. ดา้นปริมาณงาน 

3. ดา้นความรวดเร็วในการทาํงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นความสาํเร็จของงาน 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ดา้นลกัษณะของงาน 

4. ดา้นความรับผดิชอบ 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

ปัจจัยคํา้จุน 

1. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

2. ดา้นนโยบายและการบริหาร 

3. ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

5. ดา้นความมัน่คงในงาน 

6. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
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อยา่งสุดความสามารถ โดยประกอบดว้ยความยนิดี และความเตม็ใจของบุคคล ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่ง

สุดความสามารถ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมท่ี

มีความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดั และไม่ย่อทอ้เม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา เป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้(วีรยุทธ วาณิชกมลนนัทน์, 2559) 

แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง แรงกระตุน้หรือโนม้นา้วให้บุคคลมีความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ตั้งใจ ทุ่มเท

และอุทิศตนในการทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ (พรเพชร บุตรดี, 2563) 

 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) 

 Herzberg et al., (1959, อา้งถึงใน ณฐัวตัร เป็งวนัปลูก, 2560) ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบ 2 ประการ 

ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ 

 1. ปัจจยัจูงใจ หรือ ปัจจยักระตุน้ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบังาน

โดยตรง เป็นปัจจยัท่ีเป็นแรงกระตุน้ให้เกิดการทาํงาน ทาํให้การทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน ทาํให้

บุคคลใชค้วามพยายามท่ีจะทาํให้ไดผ้ลงานและปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ ประกอบไปดว้ย ความสาํเร็จ

ของงาน (Achievement) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  

ลกัษณะของงานท่ีทาํ (Work it Self) ความรับผิดชอบต่องาน (Responsibility) ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

(Advancement) และโอกาสการกา้วหนา้ (Growth)  

 2. ปัจจัยคํ้ าจุน หรือ ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้บุคคลเกิด

ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน บุคคลจะไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการทาํงาน ถ้าไม่ได้รับการ

ตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ี ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของงานไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน 

( Organization Policies) ก ารบังคับบัญชา  ( Supervision) สภ าพ ก ารปฏิบัติ ง าน  ( Working Condition) 

ค่ า ต อ บ แ ท น  ( Base Wage or Salary) ค ว า ม สั ม พัน ธ์ กับ หัว ห น้ า ง า น  ( Relations with Supervision) 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationships with Peers) สภาพในการทาํงาน (Status) ความมัน่คงในการ

ทาํงาน (Security) และชีวิตส่วนตวั (Personal Life)  

 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิง

ใด ๆ ท่ีเป็นแรงกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอก ให้เกิดพฤติกรรมในตวับุคคล เพื่อให้ใช้ความรู้ความสามารถ 

ความมุ่งมัน่ ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ใจ เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวข้ององคก์ร โดยผูว้ิจยัจึงได้

ประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg et al. (1959) ทั้ งปัจจัยจูงใจและคํ้ า จุน โดยปัจจัยจูงใจ 

ประกอบดว้ย ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความ

รับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน และปัจจยัคํ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้น

นโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มาเป็นตวัแปรใน
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การวิจัย เน่ืองจากเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรงและสามารถสร้างแรงจูงใจ ในการ

ปฏิบติังานใหเ้กิดข้ึนได ้

 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การกระทาํของแต่ละบุคคล ท่ีมีความสามารถและความ

พร้อม พยายามทุ่มเทอยา่งเต็มใจในการปฏิบติังานของตนอยา่งคล่องแคล่ว ดว้ยความมีระเบียบแบบแผน มี

กฎเกณฑ์ ปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพและไดม้าตรฐาน (ณัฐวตัร เป็งวนัปลูก, 

2560) ประสิทธิภาพ ถา้มองจากผลการปฏิบติังาน เกิดจากการทาํงานท่ีถูกตอ้ง รวดเร็วข้ึนกว่าเดิม และทนั

ตามกาํหนดเวลา โดยใช้คน อุปกรณ์ และทรัพยากรไดอ้ย่างเหมาะสม การนาํเทคนิคต่าง ๆ เขา้มาใช้ลด

กระบวนการทาํงานใหดี้ข้ึน สามารถดาํเนินงานต่าง ๆ ไดเ้สร็จทนัเวลาท่ีกาํหนด สูญเสียทรัพยากรนอ้ยท่ีสุด

และสร้างความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา ถือว่าเป็นผลสําเร็จของงานท่ีสร้างประโยชน์ คุม้ค่าสูงสุดแก่

หน่วยงาน ซ่ึงหมายความวา่การท่ีบุคลากรทาํงานไดอ้ยา่งเป็นระบบรวดเร็วรวดเร็วยอ่มส่งผลถึงความสาํเร็จ

ของงานดว้ยเช่นเดียวกนั (ชาตรี ชราชิต, 2559) 

 แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Peterson & Plowman (1953, อา้งถึงใน ชนญัญา ทองสุข, 2562) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน โดยมีการสรุปองคป์ระกอบของการวดัประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานไว ้4 ขอ้ คือ 

  1) คุณภาพของาน (Quality) งานจะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า 

และมีความพึงพอใจ ผลการทาํงานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว 

  2) ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัของ

หน่วยงานนั้น โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกาํหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีองคก์ร

วางไว ้

  3) เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงาน จะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ 

เหมาะสมกบังาน และทนัสมยั มีการส่งมอบตรงตามกาํหนด 

  4) ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการดาํเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน ประสิทธิภาพในมิติ

ของการบริหารค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยู ่

อยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังาน

ของแต่ละบุคคล ท่ีแสดงถึงความสามารถ ความมุ่งมัน่ทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงาน ด้วยความมี

ระเบียบ กฎเกณฑ ์ปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพและมาตรฐาน จึงสรุปไดว้า่บุคลากร

จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานไดน้ั้น ตอ้งมีความขยนัหมัน่เพียร มีความรับผิดชอบ เอาใจใส่ในงาน งานท่ี

ทาํจึงจะประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กรท่ีกาํหนดไวห้รือดียิ่งข้ึน โดยผูว้ิจยัเลือกนาํทฤษฎี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ Peterson and Plowman (1953) มาทาํการศึกษาวิจยั โดยใชเ้ฉพาะดา้น
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คุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นความรวดเร็วในการทาํงาน เพื่อให้ทราบถึงประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 

  

3. วธีิการศึกษา 

 ใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชแ้นวทางการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) 

และใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  

 ประชากร (Population) ท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี คือ บุคลากรประจาํสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 22 จาํนวน 196 คน ซ่ึงประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้งประจาํ (กอง

บริหารทรัพยากรบุคคล กรมสรรพากร, 2563) โดยการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้กบ็ขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม (questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจาก

ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง  ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย ก า ร ใ ช้ ค ํ า ถ า ม ป ล า ย ปิ ด  ซ่ึ ง ลั ก ษ ณ ะ ก า ร ตั้ ง ข้ อ คํ า ถ า ม เ ป็ น 

การเลือกตอบแบบประเมินค่า (Likert’s scale) โดยแบ่งระดบัออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็น

ดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยน้อย และ เห็นดว้ยน้อยท่ีสุด ตามลาํดบั และแบบสอบถามปลายเปิด

เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถาม ไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดท้าํการเกบ็แบบสอบถามโดยมีการทบทวนวรรณกรรม ศึกษาจาก

หนงัสือ เอกสาร บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยสร้างแบบสอบถาม 

ตามวตัถุประสงคก์ารศึกษา การตั้งคาํถามแบบปลายปิดและวิธีการเรียงลาํดบัแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) และ

นาํแบบสอบถามท่ีไดไ้ปให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) จาํนวน 3 

ท่าน จากนั้นนําแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้ (try-out) กับกลุ่ม

ประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 40 คน เพื่อนาํมาวิเคราะห์หาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ (Corrected item-

total correlation)  และหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยวิ ธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 

coefficient) ตามวิธีของ Cronbach แลว้นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแลว้จาํนวน 196 ชุด ออกเก็บ

ขอ้มูล จากนั้นนาํแบบสอบถามทั้งหมดมาทาํการตรวจสอบการตอบคาํถามในแบบสอบถาม แลว้นาํมา

วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมคาํนวณสาํเร็จรูปทางสถิติ SPSS 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงสํารวจ (survey research) โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งขอ้มูลการศึกษา

ออกเป็น 2 ลกัษณะดงัน้ี  

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีได้จากการแจกแบบสอบถามจาํนวน 196 ชุด โดย

ผูว้ิจยัไดท้าํการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอ้มูลออนไลน์ผ่าน Google Form โดยตรวจสอบความ

ถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม จากนั้นจึงนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลในขั้นต่อไป 
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2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ บทความ วารสารวิชาการ 

ผลงานวิจยัท่ีทาํการศึกษามาก่อนแลว้ และการคน้ควา้ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต เพื่อนาํมาใชป้ระกอบการศึกษา 

เพื่อกาํหนดกรอบแนวความคิดในงานวิจยั และใชอ้า้งอิงในการเขียนรายงานผลการวิจยัได ้

 และการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) ประกอบด้วย  การแจกแจง

ความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) เพื่ออธิบายขอ้มูลแต่ละส่วน 

 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ใชส้ถิติน้ีเพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี

มีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 โดยใชก้ารทดสอบ t-test เพื่อทดสอบความแตกต่างของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปร

ตาม และ ANOVA, F-test เพื่อทดสอบความแตกต่างค่า mean ของระดบัความสําคญั และใชก้ารวิเคราะห์

การถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบอิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปรตาม 

 

4. ผลการศึกษาและอภิปราย 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศหญิง จาํนวน 159 คน คิดเป็น ร้อยละ 81.1 และเพศชาย 

จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 บุคลากรส่วนมากจะอยูใ่นช่วงอายรุะหวา่ง 21 - 30 ปี จาํนวน 73 คน คิด

เป็นร้อยละ 37.2 รองลงมาอายรุะหวา่ง 31 - 40 ปี จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 34.7 ต่อมาคือ อาย ุ41 - 50 ปี 

จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งนอ้ยท่ีสุดคืออาย ุ51 ปี ข้ึนไป จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อย

ละ 10.2 ตามลาํดบั นอกจากน้ี บุคลากรส่วนมากมีสถานภาพโสด จาํนวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 76.1 รองลงมา 

สถานภาพสมรส จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 ส่วนกลุ่มตวัอย่างน้อยท่ีสุดคือ สถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง/

แยกกนัอยู ่จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 โดยบุคลากรส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 142 

คน คิดเป็น ร้อยละ 72.4 รองลงมามีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 

ส่วนกลุ่มตวัอยา่งนอ้ยท่ีสุดคือ มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรีจาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 ตามลาํดบั 

ดา้นประสบการณ์ในการทาํงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงาน ตํ่ากวา่ 5 ปี มีจาํนวน 89 คน คิดเป็นร้อย

ละ 45.4 รองมาคือ มีประสบการณ์การทาํงาน 16 ปี ข้ึนไป มีจาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 ต่อมาคือ มี

ประสบการณ์การทาํงาน 5 - 10 ปี มีจาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 ส่วนกลุ่มตวัอย่างน้อยท่ีสุด มี

ประสบการณ์การทาํงาน 11 - 15 ปี มีจาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 ตามลาํดบั และส่วนใหญ่มีรายไดต่้อ

เดือน จาํนวน 15,000 - 23,000 บาท มีจาํนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 63.7 รองมามีรายไดต่้อเดือน จาํนวน 

30,001 บาท ข้ึนไป มีจาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 ต่อมาคือ มีรายไดต่้อเดือน จาํนวน 23,001 - 30,000 

บาท มีจาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งนอ้ยท่ีสุดมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 15,000 บาท  มี

จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 ตามลาํดบั 
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 ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรประจาํสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.83 และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบวา่ ในส่วนของปัจจยัจูงใจ บุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานในระดบัมากทั้ง 5 ดา้น โดยมีแรงจูงใจดา้นความสําเร็จของงานมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.13 รองมาเป็นดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.96 ดา้นความรับผิดชอบ ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 

3.94 ดา้นลกัษณะของงาน ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.85 ตามลาํดบั และมีแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในงานนอ้ยท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.73 และในส่วนของปัจจยัคํ้าจุน บุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 

22 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากทั้ง 6 ดา้น เช่นกนั โดยมีแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคลมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 รองมาเป็นด้านความมัน่คงในงาน ค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.98 ด้านการ

ปกครองบงัคบับญัชา ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.92 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.89 ดา้น

นโยบายและการบริหาร ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.61 ตามลาํดบั และมีแรงจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการนอ้ย

ท่ีสุด ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.11 

ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคัญกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจํา

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.84 แสดงใหเ้ห็นวา่ 

บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นความรวดเร็วในการทาํงานมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.96 รองลงมาเป็นดา้นคุณภาพของงาน 

ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.82 และมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานน้อยท่ีสุด ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.73 

ตามลาํดบั 

 

5. สรุปผลการศึกษา 

 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง คิดเป็นร้อยละ 81.1 มีอายเุฉล่ียระหวา่ง 21 - 30 ปี ร้อยละ 37.2 มีสถานภาพโสด ร้อยละ 76.1 โดยกลุ่ม

ตั ว อ ย่ า ง ส่ ว น ใ ห ญ่ มี ร ะ ดั บ ก า ร ศึ ก ษ า อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป ริ ญ ญ า ต รี  ร้ อ ย ล ะ  7 2 . 4  

มีประสบการณ์การทาํงาน ตํ่ากว่า 5 ปี ร้อยละ 45.4 และมีรายไดต่้อเดือน จาํนวน 15,000 - 23,000 บาท คิด

เป็นร้อยละ 63.7 

  ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคัญกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในส่วนของปัจจัยจูงใจ มี

แรงจูงใจดา้นความสาํเร็จของงานมากท่ีสุด รองมาเป็นดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ 

ดา้นลกัษณะของงาน ตามลาํดบั และมีแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในงานนอ้ยท่ีสุด และในส่วนของปัจจยัคํ้า

จุน มีแรงจูงใจด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมากท่ีสุด รองมาเป็นด้านความมัน่คงในงาน ด้านการ

ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ตามลาํดบั และมี

แรงจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการนอ้ยท่ีสุด 
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  ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคัญกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจํา

สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นความรวดเร็วในการ

ทาํงานมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นคุณภาพของงาน และมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานนอ้ย

ท่ีสุด ตามลาํดบั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ประจําสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์การทาํงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือนท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มี

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบจากสมมติฐานข้อท่ี 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรประจาํสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 โดยรวมทุกด้านอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 

6. การอภิปรายผล 

 การศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรประจําสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 22 สามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 

 1. การวิเคราะห์เพื่อทดสอบตามสมมติฐาน ขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่าง

กันมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ในส่วนของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ด้านความ

รวดเร็วในการทาํงาน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์การทาํงาน และรายได้

เฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทั้งในดา้นประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานโดยรวม และรายดา้น สามารถอภิปรายผลการวิจยัไดว้า่ บุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 22 ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจ

เน่ืองจากระดบัการศึกษาท่ีสูงข้ึนทาํให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ช ้และแกปั้ญหา

ในการทาํงานไดม้ากข้ึน มีความเขา้ใจในเน้ือหาหรือระบบของงานเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

ชนญัญา ทองสุข (2562) ไดท้าํการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 3 พบว่า บุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 3 ท่ีมีการศึกษาต่างกนัทาํให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) ท่ีได้ทาํการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในบริษทัก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จาํกัด พบว่า ระดับ

การศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ 

จาํกดั แตกต่างกนั 
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 2. การวิเคราะห์เพื่อทดสอบตามสมมติฐาน ขอ้ท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบุคลากรประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 โดยเม่ือวิเคราะห์

ในรายละเอียด พบว่า มีเพียง 7 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสําเร็จของงาน ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ประจาํสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 ในขณะท่ีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นการปกครองบงัคบับญัชาไม่มีผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ประจาํสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 22 โดยผลของ

ความมีผลระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสอง

ปัจจยั Herzberg et al., (1959, อา้งถึงใน ณัฐวตัร เป็งวนัปลูก, 2560) พบว่าองคป์ระกอบท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังานมีปัจจยัสําคญั 2 ประการ คือ ปัจจยัจูงใจ (motivation factor) เป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้รักในงานท่ีทาํ เป็น

ตวักระตุน้ทาํให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลในองคก์ร ทาํให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และ

ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (hygiene factor) เป็นปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลให้มีอยู่

ตลอดเวลา  

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

 1. การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการทาํงาน มีความสะอาดปลอดภยั มีมุมพกัผ่อนเพื่อผ่อนคลาย

ความเครียดจากการทาํงาน หากสถานท่ีทาํงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ก็จะช่วยให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ทาํงาน ช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

 2. การสนับสนุนในเร่ืองของการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร หรือการศึกษาต่อ เพื่อ

พฒันาความรู้ความสามารถใหเ้พิ่มมากข้ึน ซ่ึงจะทาํใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 3. มีการจดัประชุม สมัมนา บุคลากร เพื่อช่วยกนัหาแนวทาง และวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานให้

มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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