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บทคัดย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 27 (2) เพื่อศึกษาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27                             

(3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 27 ดว้ยวิธีการศึกษาเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรใน

ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 จ านวน 130 คน ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น               

เพศหญิง อายรุะหวา่ง 21 – 30 ปี เงินเดือน จ านวน 15,001 – 20,000 บาท ประสบการณ์ท างาน 2 – 5 ปี และมีสถานภาพโสด 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี 1) ด้านความรับผิดชอบ                  
2) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 3) ดา้นสถานะของอาชีพ 4) ดา้นความสามารถ
ท างานให้บรรลุผลส าเร็จ 5) ดา้นลกัษณะของงาน  6) ดา้นความมัน่คงในการท างาน 7) ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา                
8) ดา้นการยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ 9) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 10) ดา้นความกา้วหนา้ และ11) ดา้นเงินเดือน 
ตามล าดบั 

ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากร
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ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ คือ การยกย่องนบัถือหรือการยอมรับ นโยบาย
และการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน และความรับผิดชอบ  
ส่วนการทดสอบสมมติฐานปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นการยกย่องนับถือหรือการยอมรับ ดา้นลกัษณะของ
งาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้ามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 พบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ คือ ดา้นการยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความ
รับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้า ส่วนการทดสอบสมมติฐานปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นวิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นสถานะของอาชีพ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 พบว่า ปัจจัยค ้ าจุนท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ คือ นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน และสถานะของอาชีพ  

 

ค าส าคัญ : แรงจูงใจ , ผลการปฏิบติังาน 

 

Abstract 
This research aims to: (1) To study the motivation of Bangkok Area Revenue Office personnel. 27 (2) To study the 

performance of personnel of the Bangkok Area Revenue Office. 27 (3) To study the relationship between performance 

motivation and performance of Bangkok Area Revenue Office personnel. 27 Using questionnaires as a tool to collect data from 

personnel in the Bangkok Area Revenue Office. 27 amount 194 The results of the study showed that: Most respondents 

are female. Age between 21 – 30 Year Salary Number 15,001 – 20,000 Baht Work Experience 2 – 5 years and have 

single status. 

The results of the analysis of the level of opinion on the motivation of the performance of personnel of the 
Bangkok Area Revenue Office. 27 overall to a large extent. When analyzed on a case-by-side basis, it was found that  the 
motivation for the performance of personnel of the Bangkok Area Revenue Office. 27 The average is sorted in descending 
order as follows: 1) Responsibility 2) Relationship with supervisors  3) Occupational status 4) Ability to accomplish tasks             
5) Nature of work  6)  Job security 7) Supervisory methods 8)  Recognition or recognition 9) Policy and administration 
10) Advancement and 11) Salary, respectively. 
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The test results hypothesize performance motivation influence the performance of Bangkok Area Revenue 
Office personnel. 27 It was found that the motivation for performing the work can predict the performance of the 
personnel of the Bangkok Area Revenue Office. 27 Statistically significant: praise or recognition Policy and 
administration Relationship with supervisors  Salary and  responsibilities  The hypothesis test of motivating factors for 
job success, recognition or recognition, nature of work, responsibility and progress influence the performance of Bangkok 
Area Revenue Office personnel. 27 It was found that motivating factors that can predict the performance of Bangkok 
Area Revenue Office personnel. 27 Statistical significance was achieved in terms of recognition  or recognition, nature of 
work, responsibility, and progress. Policy and administration, salary, relationship with supervisors Relationship with 
subordinates Relationship with colleagues, supervisory methodology Job security and occupational status Influencing the 
performance of Bangkok Area Revenue Office personnel 27 It was found that the factors that can predict the performance 
of Bangkok Area Revenue Office personnel. 27 Statistically significant: policy and administration, relationship with 
superiors. Subordinates and colleagues, salary and status of the profession  

 

Keywords : motivation , performance 

 

บทน า 

 บุคลากรของภาครัฐถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้หน่วยงานของรัฐอยู่รอดหรือบรรลุเป้าหมายที่ตั้ งไว  ้                
เพราะหากปราศจากบุคลากรของภาครัฐที่จะคอยท าหน้าที่ ในการขบัเคล่ือนระบบงานต่างๆ ภายในหน่วยงานแล้ว               
การด าเนินระบบงานต่างๆ ภายในหน่วยงานจะไม่ เ กิดขึ้ น  ดังนั้ น  การ รักษาบุคลากรของหน่วยงานไว้จึงเป็น
ส่ิงส าคญัที่สุด หน่วยงานจะต้องมีวิธีการบริหารบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานภายในหน่วยงาน                     
ซ่ึงแรงจูงใจถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะผลกัดนัให้บุคลากรปฏิบติังานออกมาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวข้องหน่วยงาน 

กรมสรรพากร เป็นส่วนราชการระดบักรม สังกดักระทรวงการคลงั ก่อตั้งสมยัรัชกาลท่ี 5 เม่ือวนัท่ี 7 ต.ค. 2433 ท าหน้าท่ี
จดัเก็บภาษีจากรายไดภ้ายในประเทศ เพื่อน ารายไดใ้หรั้ฐมาใชพ้ฒันาประเทศไทย จากหนา้ท่ีดงักล่าวจึงมีความจ าเป็นท่ีตอ้ง
ใชบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเก่ียวกบัระบบงานต่าง ๆ มาปฏิบติัภายในหน่วยงาน ซ่ึงความรู้ความสามารถของบุลคา
กรถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะน าพาหน่วยงานไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีการวางแผนเพื่อจูงใจให้บุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถอยูก่บัหน่วยงานและไม่ให้บุคลากรเหล่านั้นเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ตามค ากล่าวท่ีว่า “ขา้ราชการไทยท างาน
แบบเช้าชาม เยน็ชาม” (โอเคเนชัน่, 2557) ส่งผลให้บุคลากรของภาครัฐมีภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดีในสายตาของประชาชนส่วน
ใหญ่ และท าให้หน่วยงานเกิดความเสียหาย ดงันั้น การท่ีจะท าให้บุคลากรภายในหน่วยงานปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายและ             
มีคุณภาพ ซ่ึงจ าเป็นอย่างยิง่ท่ีจะตอ้งมีส่ิงจูงใจเพื่อกระตุน้ให้บุคลากรปฏิบติัอย่างเต็มความสามารถ ท างานอย่างมีเป้าหมาย 
ไม่ย่อท้อเพื่อบรรลุจุดประสงค์ท่ีต้องการเม่ือบุคลากรได้รับแรงจูงใจท่ีสอดคล้องและเหมาะสมกับความต้องการของ
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ผูป้ฏิบติังานจะส่งผลให้งานท่ีท าออกมามีประสิทธิภาพ ทนัเวลา ประกอบกับท าให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้               
และเกิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานของผูป้ฏิบติังานดว้ย 

ในปีงบประมาณพ.ศ.2565 ส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 27 จดัเก็บภาษีอากรทุกประเภทได้
จ านวน 16,522.59 ลา้นบาท เพิ่มขึ้นจากปีงบประมาณพ.ศ.2564 จ านวน 1,519.19 ลา้นบาท หรืออตัราเพิ่มร้อยละ 10.13 ซ่ึงจากผล
การด าเนินงานดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าสรรพากรมีความส าคญั สรรพากรจึงได้มีการจัดท าแผนการบริหารและพฒันา
ทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณพ.ศ.2566 ไดแ้ก่ 1.แผนวิเคราะห์ภารกิจและอตัราก าลงัของหน่วยงานท่ีไม่มีกรอบ
อตัราก าลงั 2.แผนการเสริมสร้างความผูกพนัองค์กร 3.แผนการส่งเสริมการขบัเคล่ือนวฒันธรรมองค์กร สรรพากรคุณธรรม 4.
แผนพฒันาทกัษะบุคลากรรองรับการท างานรูปแบบใหม่ 5.แผนศึกษาการพฒันาสมรรถนะและทกัษะที่จ า เ ป็นต่อ
บริบทโลกยุคใหม่ส าหรับบุคลากรกรมสรรพากร 6.แผนพัฒนาทักษะการคัดเลือกบุคลากร 7.แผนการสร้าง
ความสุขและส่งเสริมความผูกพันองค์กร  8.แผนการขบัเคล่ือนวฒันธรรมองคก์ร สรรพากรคุณธรรม ส่วนนวตักรรม
การเรียนรู้ เพราะบุคลากรผูป้ฏิบตัิงานเป็นปัจจัยส าคญัท่ีจะท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายท่ีตั้งใจ 

ปัจจุบนัผูวิ้จยัเป็นบุคลากรของส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ปฏิบติังานในต าแหน่งเจา้พนกังาน
สรรพากรปฏิบัติงาน ส่วนงานทีมก ากับดูแลพิเศษ (ทีมพ.) ได้มองเห็นว่าบุคลากรภายในหน่วยงานส่วนใหญ่มีความรู้
ความสามารถ แต่ไม่สามารถน าความรู้ท่ีมีมาปรับใช้กบัการปฏิบติังานได ้ประกอบกบัการปฏิบติังานของบุคลากรภายใน
ส านกังานสรรพากรตอ้งใชค้วามรู้เก่ียวกบัภาษีอากร กฎหมาย ระเบียบ ขอ้หารือ ประมวลรัษฎากร และแนวทางปฏิบตัิท่ี
เก่ียวขอ้งซ่ึงมีจ านวนไม่น้อย ดงันั้น หน่วยงานจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากรเพื่อให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีคุณภาพมากขึ้น                    
โดยคุณภาพของงานตอ้งอาศยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเขา้มาช่วย หน่วยงานจึงจ า เป็นท่ีจะต้องสร้างแรงจูงใจใน
การท างานให้เกิดขึ้นกบัผูป้ฏิบติังาน แต่ดว้ยปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ส่งผลให้บุคลากรขาดก าลงัใจในการปฏิบติังาน ส านักงาน
สรรพากรจึงจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงในการปฏิบติังานเพื่อให้บุคลากรมีความเต็มใจและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ
ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

 ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาคน้ควา้เร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27” เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจและผลการปฏิบติังานของบุคลากรภายในหน่วยงาน
ดงักล่าว เพื่อน าผลการศึกษาคน้ควา้มาเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาระบบการบริหารบุคลากรของหน่วยงานให้มีการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรภายในหน่วยงานอย่างเหมาะสมและสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานสรรพากรต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 

2. เพื่อศึกษาผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 
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3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานและผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 

2. ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านการยกย่องนับถือหรือการยอมรับ  ด ้านล ักษณะของงาน                 
ด้านความรับผิดชอบ  และด้านความก้าวหน้า  มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 

3. ปัจจัยค ้ า จุน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ด้านเงินเดือน  ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา                             
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คง            
ในการท างาน และดา้นสถานะของอาชีพ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 

 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s dual factortheory) 
 เฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Frederick Herzberg) นักจิตวิทยาไดค้ิดคน้ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นท่ี
ยอมรับอย่างมากในวงการบริหาร มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ Motivation-maintenance หรือ Dual factor theory หรือ 
The motivation hygiene theory 
         ขอ้สมมติฐานตามทฤษฎีน้ี เช่ือว่า ผูป้ฎิบติังานจะปฎิบติังานไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพไดน้ั้นย่อมขึ้นอยู่กบัความ
พอใจของคนท างาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมาก
ขึ้น ท าให้ผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกันขา้มหากเกิดความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อให้เกิดผลเสียท าให้คนไม่สนใจ                   
ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า หนา้ท่ีของผูบ้ริหารก็คือ จะตอ้งรู้วิธีท่ีจะท าใหผู้ป้ฎิบติังานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะให้งาน
บรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงขึ้น เฮอร์ซเบอร์ก กล่าวว่ามีปัจจยัอยู่ 2 ประการ ท่ีเป็นแรงจูงใจท าให้ผูป้ฏิบติังาน
อยากท างาน คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) และปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุข-อนามยั (Hygiene factors) 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
          ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานมีอยู ่5 ประการ คือ 

1. ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลหรือผูป้ฏิบติังานสามารถท างานได้ส าเร็จเสร็จส้ินและประสบ
ความส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี 

2.  การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ คือ  การท่ีผู ้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับนับถือทั้ งจากกลุ่มเพื่อน 
ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลอ่ืนทัว่ ๆ ไป 

3. ลกัษณะของงาน เป็นความรู้สึกทางลบหรือทางบวกของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะงาน 
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4. ความรับผิดชอบ เป็นความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจ
ในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี 

5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน การท่ีปัจจยัจูงใจ ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน เพราะความช่ืนชม
ยินดีในผลงาน ท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง ดงันั้น ผูบ้ริหารควรใชปั้จจยัทั้ง 5 ประการขา้งตน้ต่อผูป้ฎิบติังาน จะช่วย
ส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจใหค้นตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ 
                ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) คือ ปัจจยัเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานและเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการ
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 

1. นโยบายและการบริหารงาน คือ การบริหารจดัการองคก์าร 
2. เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในเงินเดือน 
3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพูดคุยแต่มิไดห้มายถึงการยอมรับนบัถือ 
4. ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความสัมพนัธ์ท่ีดีซ่ึงกนัและกนั 
5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพูดคุยระหวา่งเพื่อนร่วมงานในองคก์าร 
6. สถานภาพในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อความสุขในการท างาน 
7. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการท างานหรือความเป็น

ธรรมในการบริหารงาน 
8. ความมัน่คงในงาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงของงานและหน่วยงาน 
9. สถานะของอาชีพ หมายถึง ลกัษณะของงาน หรือลกัษณะท่ีเป็นองคป์ระกอบท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน 

เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 
               แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

ปีเตอร์สัน (Perterson) และโพลแมน (Plowman) ไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังานไว้

ดงัน้ี คือ 

1. คุณภาพของงาน (quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ 

2. ปริมาณ (quality) งานท่ีเกิดขึ้นตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

3. เวลา (time) คือเวลาท่ีใชใ้นการท างานตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัหลกัการและทนัสมยั 

4. ค่าใชจ่้าย (cost) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน คือจะตอ้งลงทุนต ่า แต่ก าไรมาก 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) และไดก้ าหนดขอบเขตการวิจยัไวด้งัน้ี 
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ขอบเขตด้านประชากร 

 ลกัษณะประชากรท่ีใชส้ าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานนร 27 

จ านวน 194 คน (ขอ้มูลอา้งอิงจากส่วนวางแผนและประเมินผลของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ณ วนัท่ี 

21 กรกฎาคม 2566) 

 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และ                

มีความคลาดเคล่ือน 5% ซ่ึงจากการค านวณท าใหจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 130 คน 

 

ขอบเขตด้านพื้นที่การวิจัย 

 การศึกษาคร้ังน้ีท าการศึกษาในส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 
 
ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาในการศึกษาวิจยัระหวา่งเดือน มิถุนายน 2566 – สิงหาคม 2566 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการรวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถามโดยสร้างเป็นแบบสอบถาม
ออนไลน์ โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบตรวจรายการ (Checklist) ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดั 5 ระดบั (Rating Scale Question)  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถาม
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดั                
5 ระดบั (Rating Scale Question)  
 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  
 ด้วยวิธีการค านวณหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเน้ือหาหรือวัตถุประสงค์ของการวิจัย                    

(Item-Objective Congruence : IOC) จากผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงมีความรู้และประสบการณ์ตรงกบัหัวขอ้การวิจยั จ านวน 3 ท่าน               

ผลการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ไดค้่าเฉล่ีย IOC ของแต่ละขอ้ค าถามอยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 ซ่ึงสูงกว่า 0.5  

 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลจากแบบสอบถามใหแ้ก่ประชากรท่ีก าหนดไว ้

2. ตอบขอ้ซกัถามบางประการท่ีผูต้อบแบบสอบถามจะตอ้งการค าอธิบายเพิ่มเติม 

3. เก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดข้อ้มูลครบถว้นแลว้ เพื่อน าไปจดัท าและเตรียมส าหรับการวิเคราะห์ 
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การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา ในการวิเคราะห์ขอ้ค าถามท่ีเป็นตวัเลือกใชค้่าสถิติ คือ ค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ส าหรับการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย

ความคิดเห็นใชเ้ป็นแบบมาตรวดัระดบัคะแนน (Rating Scale) เพื่อท าการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2. สถิติเชิงอนุมาน เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple 

Regression Analysis) 

 

ผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 130 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายรุะหวา่ง 21 – 30 ปี 

เงินเดือน จ านวน 15,001 – 20,000 บาท ประสบการณ์ท างาน 2 – 5 ปี และมีสถานภาพโสด รายละเอียดปรากฏดงัต่อไปน้ี 

จ านวนประชากร จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
เพศ 

1. ชาย 29 22.31 
2. หญิง 101 77.69 

อาย ุ
1. 21 – 30  ปี 56 43.08 
2. 31 – 40  ปี 34 26.15 
3. 41 – 50  ปี 24 18.46 
4. 51 – 60  ปี 16 12.31 

เงินเดือน 
1. ต ่ากวา่หรือเทียบเท่า 15,000 บาท 34 26.15 
2. 15,001 – 20,000 บาท 41 31.54 
3. 20,001 – 30,000 บาท 21 16.16 
4. 30,001 บาทขึ้นไป 34 26.15 

ประสบการณ์ท างาน 
1. ต ่ากวา่หรือเทียบเท่า 1 ปี 14 10.77 
2. 2 – 5 ปี 47 36.15 
3. 6 – 9 ปี 27 20.77 
4. 10 ปีขึ้นไป 42 32.31 

สถานภาพ 
1. โสด 101 77.69 
2. สมรส 29 22.31 

 

 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 27 พบว่า โดยภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 27 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากบั 4.19 เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน



9 
 

ของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 มีค่าเฉล่ีย (x̅) ระหว่าง 3.60 – 4.52 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบั

ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 1) ดา้นความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากบั 4.52 2) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากับ 4.49 3) ด้านสถานะของอาชีพ มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากับ 4.33                

4) ดา้นความสามารถท างานให้บรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากบั 4.32 5)  ดา้นลกัษณะของงาน  มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากบั 

4.25 (S.D. เท่ากบั 0.68) 6) ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากบั 4.25 (S.D. เท่ากบั 0.79) 7) ดา้นวิธีการ

ปกครองบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากับ 4.23 8) ด้านการยกย่องนับถือหรือการยอมรับ มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากับ 4.15                      

9) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากบั 4.06 10) ดา้นความกา้วหน้า มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากบั 3.88 และ                     

11) ดา้นเงินเดือน มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากบั 3.60 ตามล าดบั รายละเอียดปรากฏดงัต่อไปน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 

�̅� S.D. การแปลผล อนัดบั 

1. ดา้นความสามารถท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 4.32 0.57 มากท่ีสุด 4 
2. ดา้นการยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ 4.15 0.65 มาก 8 
3. ดา้นลกัษณะของงาน 4.25 0.68 มากท่ีสุด 5 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 4.52 0.51 มากท่ีสุด 1 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.88 0.90 มาก 10 
6. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 4.06 0.76 มาก 9 
7. ดา้นเงินเดือน 3.60 1.12 มาก 11 
8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
4.49 0.59 มากท่ีสุด 2 

9. ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 4.23 0.88 มากท่ีสุด 7 
10. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 4.25 0.79 มากท่ีสุด 6 
11. ดา้นสถานะของอาชีพ 4.33 0.66 มากท่ีสุด 3 

ภาพรวมทุกดา้น 4.19 0.55 มาก  
 

ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

 การทดสอบสมมติฐานท าโดยการใชส้ถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 

 ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจยัขอ้ท่ี 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 มีจ านวน 5 แรงจูงใจ คือ การยกย่องนบัถือหรือการยอมรับ นโยบายและ
การบริหารงาน ความสัมพนัธ์กับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน และความรับผิดชอบ  
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ส่วนแรงจูงใจอ่ืนๆ ไม่สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน



10 
 

สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ได ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ (R) เท่ากบั 0.05 ซ่ึงปัจจยัทั้ง 5 ขอ้ 
สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ได้ร้อยละ 69                
(R2 = 0.69) สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 

(ผลการปฏิบติังานฯ) = 0.46 + 0.26 (bb) + 0.16 (ff) + 0.16 (hh) + 0.10 (gg) + 0.21 (dd) 

และเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
Z ผลการปฏิบติังานฯ = 0.30 (Zbb) + 0.22 (Zff) + 0.18 (Zhh) + 0.20 (Zgg) + 0.19 (Zdd) 

 ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจยัขอ้ท่ี 2 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยกย่องนับถือหรือการ
ยอมรับ ด้านลักษณะของงาน  ด้านความรับผิดชอบ  และด้านความก้าวหน้ามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านการยกย่องนับถือหรือ              
การยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 มีจ านวน 4 ปัจจยั คือ การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ ลกัษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ส่วนปัจจัยอ่ืนๆ ไม่สามารถพยากรณ์ผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ได ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ (R) 
เท่ากับ 0.05 ซ่ึงปัจจัยทั้ ง 4 ข้อ สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 ไดร้้อยละ 65 (R2 = 0.65) สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 

(ผลการปฏิบติังานฯ) = 0.58 + 0.25 (bb) + 0.19 (cc) + 0.27 (dd) + 0.14 (ee)  

และเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 

Z ผลการปฏิบติังานฯ = 0.26 (Zbb) + 0.23 (Zcc) + 0.25 (Zdd) + 0.22 (Zee)  
 ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัยข้อท่ี  3 ปัจจัยค ้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเงินเดือน                                   
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นวิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นสถานะของอาชีพ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27  พบว่า ปัจจัยค ้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเงินเดือน                             
ดา้นความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นวิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นสถานะของอาชีพท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 มีจ านวน 4 ปัจจยั คือ นโยบายและการบริหารงาน (ff) ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน (hh) เงินเดือน (gg) และสถานะของอาชีพ (kk) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ส่วนปัจจยัอ่ืนๆ ไม่สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 
ได ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ (R) เท่ากบั 0.05 ซ่ึงปัจจยัทั้ง 4 ขอ้ สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ไดร้้อยละ 62 (R2 = 0.62) สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ใน
รูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 

(ผลการปฏิบติังานฯ) = 0.86 + 0.27 (ff) + 0.31 (hh) + 0.09 (gg) + 0.13 (kk)  
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และเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 

Z ผลการปฏิบติังานฯ = 0.36 (Zff) + 0.32 (Zhh) + 0.17 (Zgg) + 0.17 (Zkk)  
 
สรุปผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ อายุ เงินเดือน ประสบการณ์
ท างาน และสถานภาพ โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ21 - 30 ปี เงินเดือน 15,001 – 20,000 บาท มีประสบการณ์ท างาน 2 – 5  ปี 
และสถานภาพโสด 

2. ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 โดยภาพรวมและรายดา้น พบว่าโดยภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากบั 4.19  

3. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27                         
โดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่ โดยภาพรวมของผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
27 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (x̅) เท่ากบั 4.17  

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อท่ี 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน

สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 มีจ านวน 5 แรงจูงใจ คือ การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ นโยบายและการบริหารงาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน  และความรับผิดชอบ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 ส่วนแรงจูงใจอ่ืนๆ ไม่สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 ได ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ (R) เท่ากับ 0.05 ซ่ึงปัจจัยทั้ง 5 ขอ้ สามารถร่วมกนั
พยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ไดร้้อยละ 69 (R2 = 0.69) 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยกย่องนบัถือหรือการยอมรับ ดา้นลกัษณะของ
งาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 มีจ านวน 4 ปัจจัย คือ การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ และ
ความกา้วหน้า อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนปัจจยัอ่ืนๆ ไม่สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ได ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ (R) เท่ากบั 0.05 ซ่ึงปัจจยั
ทั้ง 4 ขอ้ สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ไดร้้อยละ 
65 (R2 = 0.65) 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ปัจจัยค ้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา ดา้น
ความมัน่คงในการท างาน และด้านสถานะของอาชีพสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 มีจ านวน 4 ปัจจยั คือ นโยบายและการบริหารงาน  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน เงินเดือน และสถานะของอาชีพ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนปัจจยัอ่ืนๆ ไม่สามารถพยากรณ์
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ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ได ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.05 ซ่ึงปัจจยัทั้ง 4 ขอ้ สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 ไดร้้อยละ 62 (R2 = 0.62) 

 
อภิปรายผล 

1. ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 มีดงัน้ี 

1.1 ดา้นการยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ชนากานต ์ ปานบ ารุง (2562) โดยศึกษาแรงจูงใจการท างาน
ของบริษทั สยาม ทาคาชิมายา่ (ประเทศไทย) จ ากดั  

1.2 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ กรุณา  สุวรรณค า (2562) โดยศึกษาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสมุทรปราการ 1  

1.3 ดา้นความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน  สามารถพยากรณ์ผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ กรุณา  สุวรรณค า 
(2562) โดยศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสมุทรปราการ  

1.4 ดา้นเงินเดือน สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
27 ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ กรุณา  สุวรรณค า (2562) โดยศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีสมุทรปราการ 1  

1.5 ด้านความรับผิดชอบ สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 ได้ ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ชนากานต ์ ปานบ ารุง (2562) โดยศึกษาแรงจูงใจการท างานของ
บริษทั สยาม ทาคาชิมายา่ (ประเทศไทย) จ ากดั  

2. การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 พบว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นการยกย่องนับถือหรือการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน 
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้ามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 ดงัน้ี 

2.1 ปัจจยัจูงใจ ดา้นการยกย่องนบัถือหรือการยอมรับ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  ชนากานต ์ ปานบ ารุง (2562) โดยศึกษาแรงจูงใจการ
ท างานของบริษทั สยาม ทาคาชิมายา่ (ประเทศไทย)  

2.2 ปัจจัยจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ชนิดา  คุณทองค า (2564) โดยศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ตรวจเงินแผน่ดินภูมิภาคท่ี 2 (จงัหวดัชลบุรี)  
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2.3 ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ชนากานต์  ปานบ ารุง (2562) โดยศึกษาแรงจูงใจการท างานของบริษทั สยาม ทาคาชิมาย่า 
(ประเทศไทย) จ ากดั  

2.4 ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 ซ่ึ งสอดคล ้องก ับ สุภารัตน์  กุลโชติ (2566) โดยศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

3. การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 พบว่า ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ดา้นเงินเดือน และดา้นสถานะของอาชีพมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ดงัน้ี 

3.1 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กรุณา  สุวรรณค า (2562) โดยศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสมุทรปราการ 1  

3.2 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 ซ่ึงสอดคล้องกับ กรุณา  สุวรรณค า (2562) โดยศึกษา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสมุทรปราการ 1  

3.3 ปัจจัยค ้ าจุน ด้านเ งินเ ดือนมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 ซ่ึงสอดคล้องกับ กรุณา  สุวรรณค า (2562) โดยศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีสมุทรปราการ 1  

3.4 ปัจจัยค ้ าจุน ด้านสถานะของอาชีพมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 27 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พิมพช์นก  เฟ่ืองฟู (2564) โดยศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานตาม
จรรยาขา้ราชการ ส านกังานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  
ข้อเสนอแนะ 

1. ขอ้เสนอแนะเพื่อน าไปใช ้
1.1 จากผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบ เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 มากท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารควรส่งเสริมแรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบ โดยการ
ก าหนดขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งงานอย่างชดัเจน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

1.2 ผูบ้ริหารควรส่งเสริมดา้นเงินเดือนของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 เน่ืองจาก
มีค่าเฉล่ีย (x̅) น้อยท่ีสุด ดังนั้น จึงควรทบทวนตัวช้ีวดัให้สอดคล้องและเหมาะสมกับขอบเขตความรับผิดชอบของ
ผูป้ฏิบติังานในแต่ละต าแหน่งอยูเ่สมอ 

2. ขอ้เสนอแนะส าหรับการศึกษาในอนาคต 
2.1 ควรศึกษาหรือขยายขอบเขตดา้นประชากรให้กวา้งมากยิ่งขึ้น เพื่อให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีหลากหลายขึ้น 

เน่ืองจากการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาบุคลากรของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 27 เท่านั้น 
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2.2 ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงาน เช่น ปัจจัยด้านความผูกผนั                   
ในองคก์ร 
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