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บทคดัย่อ 

 
 

งานวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาแรงจูงใจที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากรสงักดัส านักงานสรรพสามติภาคที ่5 โดยผูว้จิยัได้ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากรสงักดั
ส านักงานสรรพสามติภาคที่ 5 จ านวน 300 คน ใช้ระเบียบวธิีวจิยัเชิงปรมิาณด้วยแบบสอบถาม 
วเิคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย การทดสอบสถิติ การวเิคราะห์ความแปรปรวน     
ทางเดยีว และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู 

ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 162 คน อายุ 41-50 ปี ศกึษาใน
ระดบัปรญิญาตร ีสงักดัส านกังานสรรพสามติพืน้ทีเ่ชยีงราย ต าแหน่งขา้ราชการ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 
6-10 ปีและมากกว่า 20 ปีขึ้นไป อตัราเงนิเดือน 10,001-20,000 บาท การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วน
บุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง และระยะเวลาการปฏบิตังิาน ไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพ      
การปฏบิตังิาน แต่สงักดัและอตัราเงนิเดอืนมอีทิธพิลอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เช่นเดยีวกบั
แรงจูงใจทัง้ 3 ด้าน คอื การได้รบัการยอมรบันับถอื ลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ และความรบัผดิชอบที่มี
อทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ขณะที่ความส าเร็จในการท างานไม่พบความสมัพนัธ์อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ในทุกดา้น แสดงว่าปัจจยัแรงจูงใจนี้ไม่ไดส้่งผลโดยตรงต่อประสทิธภิาพ
ในแต่ละมติขิองงาน แต่แรงจงูใจโดยรวมยงัคงมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน มคี่าขนาด
ความสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.893 เท่า (R=0.893) และสามารถอธบิายความพงึพอใจไดร้อ้ยละ 79.80 (R2=0.798) 
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ABSTRACT 

 
This research aims to study the influence of motivation on job performance of 

personnel at the Excise Department Regional Office 5. The researcher determined a sample 
group of 300 personnel under the Excise Department Regional Office 5. Quantitative research 
methodology was employed using structured questionnaires as the primary data collection 
instrument. Data were analyzed using descriptive statistics including frequency, percentage, 
mean, as well as inferential statistical testing, one-way analysis of variance, and multiple 
regression analysis to examine the relationships between variables. 

The research findings revealed that the majority of the sample group were female, 
totaling 162 persons, aged 41-50 years, with bachelor's degrees, affiliated with the Chiang Rai 
Area Excise Office, holding civil servant positions, with work experience of 6-10 years and more than 
20 years, and earning salaries of 10,001-20,000 baht. Hypothesis testing of personal factors 
found that gender, age, education level, position, and length of service had no statistically significant 
influence on work performance. However, affiliation and salary rate had a statistically 
significant influence at the 0.05 level, Similarly, three dimensions of motivation recognition, nature 
of work, and responsibility significantly influenced work performance. In contrast, achievement in 
work showed no statistically significant relationship at the 0.05 level across all dimensions, 
indicating that this motivational factor did not directly affect performance in each work dimension. 
Nevertheless, overall motivation maintained a relationship with work performance with a correlation 
coefficient of 0.893 (R=0.893) and explained 79.80% of the variance in job satisfaction (R²=0.798). 

 
Keywords : Motivation, Job Performance, Personnel, Excise Department Regional Office 5 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

การบรหิารราชการแผ่นดนิในปัจจุบนัเน้นการบรหิารองคก์รภาครฐัใหม้ปีระสทิธภิาพ โปร่งใส และ
ตอบสนองความต้องการของประชาชน บุคลากรถอืเป็นทรพัยากรที่มคีุณค่าที่สุด เพราะเป็นผู้ขบัเคลื่อน
ภารกจิให้บรรลุเป้าหมาย การท างานที่มปีระสทิธภิาพของบุคลากรสะท้อนถงึประสทิธผิลขององค์กร 
(ปฐิญญา อัคราวุธ, 2566) ภาครฐัต้องเผชิญความท้าทายจากการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สงัคม 
เทคโนโลย ีและความคาดหวงัของประชาชน จงึจ าเป็นตอ้งพฒันาคุณภาพการปฏบิตังิานโดยสรา้งแรงจูงใจ
ในการท างานซึง่เป็นกลไกส าคญัทีก่ระตุน้ใหบุ้คลากรท างานเตม็ศกัยภาพ 
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แรงจงูใจในการท างาน (Work Motivation) คอืพลงัผลกัดนัจากภายในและภายนอกทีก่ระตุ้น         
ใหบุ้คคลทุ่มเทเพื่อบรรลุเป้าหมาย แรงจูงใจภายในไดแ้ก่ ความพงึพอใจ ความภูมใิจ ความใฝ่สมัฤทธิ ์
และการพฒันาตนเอง ส่วนแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ การยอมรบั ผลตอบแทน ค าชมเชย และ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน (ปิยวรรณ งามสง่า , 2564; ภคพฒันภูมิ ธรรมนันท์ และคณะ, 2565) 
งานวจิยัยนืยนัว่าแรงจูงใจมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างาน ความคดิสรา้งสรรค ์และความผูกพนั
ต่อองคก์ร บุคลากรทีม่แีรงจูงใจสูงจะปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจและพฒันาผลงานไดด้ ีตรงกนัขา้ม 
การขาดแรงจูงใจท าใหเ้กดิการท างานทีข่าดความกระตอืรอืร้นและประสทิธภิาพลดลง (กฤตภาคนิ 
มิง่โสภา และ ณกมล จนัทรส์ม, 2566) 

ส านักงานสรรพสามติภาคที่ 5 มภีารกจิด้านการจดัเก็บภาษีสรรพสามติ การควบคุมและ
ตรวจสอบสนิคา้ การป้องกนัและปราบปรามการกระท าผดิตาม พ.ร.บ. ภาษสีรรพสามติ พ.ศ. 2560     
รวมถึงการก ากบัดูแลตามกฎหมายเพื่อให้การจดัเก็บภาษีถูกต้อง โปร่งใส ซึ่งต้องอาศยัความรู้ 
ความสามารถ ความรบัผิดชอบ และความซื่อสตัย์สุจริต การปฏิบัติงานจึงต้องอาศัยแรงจูงใจ          
ที่เพียงพอเพื่อสร้างขวัญก าลังใจและความทุ่มเทอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม สภาพแวดล้อม      
การท างานที่มกีารแข่งขนัสูง การเปลี่ยนแปลงนโยบายและกฎหมาย และขอ้จ ากดัด้านทรพัยากร 
ท าให้บุคลากรบางส่วนเกิดความเครยีด ความเหนื่อยล้า หรอืความไม่พงึพอใจ ซึ่งส่งผลกระทบ     
ต่อประสทิธภิาพการท างานโดยตรง (จริชฎา เชยีงกูล และคณะ, 2564; ปรดีาพร ศรสีุราช, 2568) 

จากปัญหาที่ เกิดขึ้นและข้อมูลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรสงักดัส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 โดยผลการวจิยัจะช่วย
ให้องค์กรเขา้ใจปัจจยัด้านแรงจูงใจ ทัง้ด้านความส าเรจ็ในการท างาน การได้รบัการยอมรบันับถอื 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรบัผิดชอบ อีกทัง้สามารถน าไปใช้ในการก าหนดนโยบาย      
การบริหารทรัพยากรบุคคล จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร สร้างระบบจูงใจ รวมถึงยกระดับ
ประสทิธภิาพการท างานใหส้อดคลอ้งพนัธกจิขององคก์รอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาลกัษณะสว่นบุคคลของบุคลากรในสงักดัส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 
2. เพือ่วเิคราะหแ์รงจงูใจของบุคลากรในสงักดัส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 
3. เพือ่วเิคราะหป์ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในสงักดัส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 
4. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในสงักดัส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 
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นิยามศพัท์ 

1. แรงจูงใจ หมายถงึ ความส าเรจ็ในการท างาน การได้รบัการยอมรบันับถอื ลกัษณะของ
งานที่ปฏิบตัิ และความรบัผดิชอบที่มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรสงักัด
ส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 

2. ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน หมายถงึ ระดบัความสามารถของบุคลากรสงักดัส านักงาน
สรรพสามิตภาคที่ 5 ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด ทัง้ในด้านคุณภาพ        
ความถูกตอ้ง ความรวดเรว็ และการใชท้รพัยากรอย่างเหมาะสมและคุม้ค่า 

3. บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชัว่คราว           
ที่ปฏบิตังิานอยู่ในส านักงานสรรพสามติภาคที่ 5 และหน่วยงานในสงักดั ซึ่งเป็นกลุ่มประชากรและ
กลุ่มตวัอย่างของการวจิยัครัง้นี้ 

4. ส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 หมายถงึ หน่วยงานระดบัภูมภิาคในสงักดักรมสรรพสามติ 
กระทรวงการคลงั โดยมเีขตพืน้ทีค่วามรบัผดิชอบประกอบดว้ยส านักงานสรรพสามติพืน้ที ่9 พืน้ที่ 
ไดแ้ก่ เชยีงราย เชยีงใหม่ พะเยา ล าพนู ล าปาง แพร่ น่าน อุตรดติถ ์และแม่ฮ่องสอน 

ขอบเขตของการวิจยั 

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรทีป่ฏบิตังิานในสงักดัส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 
จ านวนทัง้หมด 612 คน (ณัฎชา มาสอน, การสื่อสารส่วนบุคคล, 28 สงิหาคม 2568). ซึ่งไดก้ าหนด
กลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (1973) ก าหนดค่าระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และระดบั
ความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 ไดท้ัง้หมด 242 คน แต่ผูว้จิยัเกบ็กลุ่มตวัอย่างในการวจิยั จ านวน 300 คน  

ขอบเขตด้านตวัแปร 
1. ตวัแปรอสิระ ประกอบดว้ย 

1.1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สงักดั ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน อตัราเงนิเดอืน  

1.2 แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในสงักัดส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 5 
ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการท างาน การไดร้บัการยอมรบันับถอื ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัคิวามรบัผดิชอบ 

2. ตวัแปรตาม ประกอบด้วย ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในสงักดัส านักงาน
สรรพสามติภาคที ่5 ทัง้หมด 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย 

ขอบเขตด้านพื้นท่ี 

การวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัเจาะจงหน่วยงานในสงักดัส านกังานสรรพสามติภาคที ่5  
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ขอบเขตด้านเวลา 

ผู้วจิยัใช้เวลาในการศึกษาเอกสารและเก็บรวบรวมข้อมูลระยะเวลา 5 เดือน ตัง้แต่เดือน
สงิหาคม ถงึ ธนัวาคม พ.ศ. 2568 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
        การศกึษาแรงจูงใจทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานนัน้ มแีนวคดิและทฤษฎี

ที่เกี่ยวข้องที่หลากหลายและแตกต่างกันออกไป ผู้วิจัยขอเสนอแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory) โดย Herzberg (1959 อา้งถงึใน ปิยนนัท ์สวสัดิศ์ฤงฆาร, 
2562) กล่าวถงึทฤษฎสีองปัจจยัว่าประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 2 ประการ คอื ปัจจยัจูงใจ (Motivator 
Factors) และ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) สามารถอธบิายไดด้งัต่อไปนี้ 

1. ปัจจยัจงูใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุ้นในการท างาน            
เป็นองคป์ระกอบภายในหรอืความตอ้งการสว่นตวัของบุคลากรมบีทบาทส าคญัต่อการสรา้ง 
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน โดยเป็นองค์ประกอบที่เชื่อมโยงโดยตรงกบัลกัษณะงาน 

ซึ่งช่วยเสรมิสรา้งความพงึพอใจแก่ผูป้ฏบิตังิาน และน าไปสู่ทศันคตเิชงิบวก รวมถงึเป็นแรงผลกัดนั
ให้บุคลากรในองค์กรสามารถปฏบิตัหิน้าที่ได้อย่างมปีระสทิธผิลยิง่ขึ้น ส่งผลให้เกดิความรู้สกึที่ ด ี  
และความพึงพอใจต่อการท างาน ปัจจยักระตุ้น ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรบันับถือ     
ความรบัผดิชอบ โอกาสก้าวหน้า และลกัษณะของงานที่ท า ถ้ามปัีจจยัเหล่านี้คนท างานก็จะเกิด
ความพอใจในการท างานและเกดิแรงจูงใจ เนื่องจากสามารถตอบสนองความต้องการและเป้าหมาย
ในชวีติได ้องคป์ระกอบทีส่รา้งแรงจงูใจประกอบไปดว้ย 5 ประการ คอื 

1. ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) คอื ความพงึพอใจทีเ่กดิจากการบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ การมีส่วนสนับสนุนให้งานขององค์กรด าเนินไปได้ด้วยดี ความช านาญ             
ในการแกไ้ขและป้องกนัปัญหา ตลอดจนการท างานใหแ้ลว้เสรจ็ตามกรอบเวลาทีก่ าหนด 

2. การได้รบัการยอมรบันับถอื (Recognition) คอื การที่บุคคลได้รบัการรบัรองใน
ความสามารถและคุณค่าของตน รวมถงึการไดร้บัค าชื่นชมหรอืการสนับสนุนในรูปแบบต่างๆ อาท ิ
การได้รบัการยกย่องภายในองค์กร ความภูมใิจในวชิาชีพของตนเอง การได้รบัการยอมรับจาก
องค์กรและเพื่อนร่วมงาน การมศีกัดิศ์รแีละเกยีรติภูมใินวชิาชพี ตลอดจนการเป็นที่ไว้วางใจจาก
บุคคลในหน่วยงานและบุคคลภายนอกทีเ่ขา้มาขอค าแนะน า 
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3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) คือ ขอบเขตและรายละเอียดของงาน          
ที่รบัผิดชอบ การมีการระบุบทบาทและความรบัผิดชอบที่ชดัเจน การได้รบัอิสระในการท างาน   
ความทา้ทายทีม่อียู่ในงาน และโอกาสทีบุ่คคลจะไดแ้สดงความคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์นการปฏบิตังิาน     
อย่างเตม็ศกัยภาพตามความถนดัและความรูค้วามสามารถทีต่นม ี

4. ความรบัผดิชอบ (Responsibility) คอื การยอมรบัผลลพัธ์ที่เกดิจากการที่ไดร้บั
มอบหมายให้เข้ามามสี่วนร่วมในงาน ซึ่งประกอบด้วย ความเหมาะสมของภาระงาน การได้รบั     
ความเชื่อมัน่ในงานส าคญัทีไ่ดร้บัมอบหมาย และการมอี านาจในการตดัสนิใจอย่างเตม็ที่ 

5. ความกา้วหน้า (Advancement) คอื การพฒันาในเสน้ทางอาชพีทีเ่กดิจากโอกาส
ในการเตบิโตสูต่ าแหน่งทีส่งูขึน้ การไดร้บัการเลื่อนระดบัเมื่อท างานบรรลุผลส าเรจ็ รวมทัง้การไดร้บั
โอกาสในการฝึกอบรมหรอืศกึษาดงูานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท างาน 

2. ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค า้จนุ 

เป็นปัจจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน แมเ้ป็นปัจจยัทีไ่ม่เกี่ยวขอ้งโดยตรง
กับงาน แต่เป็นสิ่งที่ขดัขวางไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ ซึ่งปัจจยัเหล่านี้ไม่สามารถสร้าง
แรงจูงใจใหเ้กดิขึน้ได ้ส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพืน้ฐานทีจ่ าเป็นต้องไดร้บัการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มี
ใหห้รอืใหไ้ม่เพยีงพอจะท าให้บุคลากรเกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน ปัจจยัเหล่านี้จงึเป็นเสมอืน
ตัวป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน เช่น นโยบายของหน่วยงานและ       
การบรหิาร การบงัคบับญัชา สภาพการท างาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล รายได ้ต าแหน่ง และ
ความมัน่คง โดยปัจจยัค ้าจุนประกอบดว้ย 10 ดา้น ดงันี้ 

1. การบงัคบับญัชาและการควบคุมดแูล หมายถงึ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน  
การท างาน ความยุตธิรรมในการบรหิารงาน รวมถงึความรู้ความสามารถในการให้ค าแนะน าหรอื
ช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแกไ้ขปัญหา 

2. ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน หมายถงึ การมคีวามเชื่อมโยงและความสมัพนัธ์อนัดี
กบัหวัหน้างาน เพือ่ใหส้ามารถท างานและมคีวามเขา้ใจร่วมกนัไดอ้ย่างราบรื่น 

3. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงาน        
การร่วมมอืในการปฏิบตังิาน รวมถงึการมเีพื่อนดอีนัเป็นกลัยาณมติรที่ช่วยแนะน า ให้ค าปรกึษาที่
ถูกตอ้ง ช่วยสนบัสนุนและเป็นแบบอย่างทีด่ ีช่วยเหลอืเกือ้กูลกนั และน าไปสูส่งัคมและสิง่แวดลอ้มทีด่ี  

4. ความสมัพนัธ์กับผู้ใต้บังคบับัญชา หมายถึง การสร้างและรกัษาความสมัพนัธ์ที่ดี           
ผ่านการพบปะ การสนทนา และการมปีฏสิมัพนัธใ์นการท างานร่วมกนั ในบรบิทขององคก์ร หวัหน้างาน
และผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีการสื่อสารเพื่อขับเคลื่อนงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร             
โดยหวัหน้างานมีบทบาทในการก ากับดูแล ก าหนดนโยบาย และส่งมอบข้อมูลที่ถูกต้องเหมาะสม        



7 
 

ให้แก่ลูกน้อง พร้อมกนันัน้ก็ต้องเปิดรบัฟังขอ้มูล ขอ้เสนอแนะ และความคดิเหน็จากพนักงานเพื่อให้   
การประสานงานร่วมกนัเป็นไปอย่างมปีระสทิธผิล 

5. ต าแหน่งงาน หมายถงึ ล าดบัชัน้ของการปฏบิตังิานที่สะทอ้นใหเ้หน็ถงึขอบเขตของ
หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบทีบุ่คคลมภีายในองคก์าร โดยเป็นสิง่ทีส่งัคมใหก้ารยอมรบัและเคารพนับถอื 

6. ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกปลอดภัยของบุคคลที่มีต่อ         
ความมัน่คงในการท างาน หรอืความยัง่ยนืของอาชพี 

7. นโยบายและการบริหารขององค์การ หมายถึง การจดัการและการบริหารงานของ
องค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสทิธิภาพ การบรหิารและการจดัการองค์กรด้วย
นโยบายการบรหิารงานอย่างเป็นระบบและมคีวามชดัเจน 

8. ชวีติส่วนตวั หมายถงึ สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวัที่เกี่ยวขอ้งกบังาน เช่น การไม่
ถูกยา้ยไปท างานในทีแ่ห่งใหม่ซึ่งห่างไกลครอบครวั 

9. สภาพการท างาน หมายถงึ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอื้อต่อการปฏิบตัิงาน 
เช่น แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมไปถงึอุปกรณ์ เครื่องมอื เครื่องใชใ้นการปฏบิตังิาน 

10. ค่าตอบแทนและสวสัดิการเงนิเดอืน หมายถงึ เงนิเดอืน สวสัดกิาร โบนัส หรอื
ผลประโยชน์อื่นที่เหมาะสมกบังานทีท่ า หรอืสิง่ตอบแทนการปฏบิตังิานในรูปของเงนิ รวมถงึการเลื่อน
ขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้ ซึง่เป็นทีพ่อใจของบุคคลทีท่ างาน 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย์ (2564) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพที่เกิดจากการท างาน       

ในองค์กรเป็นสิง่ที่ส าคญัมากที่สุดในการน าพาองค์กรให้บรรลุผลส าเร็จของการด าเนินงานหรือ
กจิการต่าง ๆ องค์กรจะมผีลผลติหรอืผลลพัธ์ของงานเป็นที่น่าพอใจ ทัง้ในส่วนงานด้านการผลิต 
ดา้นการบรกิาร ส่งผลใหเ้กดิความเจรญิก้าวหน้า สามารถสรา้งความพงึพอใจได้ทัง้ในบุคลากรของ
องคก์รและลูกคา้ โดยองคป์ระกอบทีส่ าคญัในการพฒันาประสทิธภิาพการท างาน มดีงันี้ 

1. สิง่แวดลอ้มภายนอกองคก์ร ไดแ้ก่ ความตอ้งการของลูกคา้ในตลาดธุรกจิ สภาวะ
เศรษฐกิจของสงัคมและประเทศ เช่น สภาพคล่องการท าธุรกรรมในตลาดการเงินการธนาคาร 
อตัราก าลงัการซือ้สนิคา้ของลูกคา้ การเปลีย่นแปลงของสงัคมตามยุคสมยั ภาวะอตัราเงนิเฟ้อ 

2. สิง่แวดลอ้มภายในองคก์ร ไดแ้ก่ การก าหนดนโยบาย วสิยัทศัน์จากผูบ้รหิารของ
องค์กร ซึ่งจะเป็นตวัก าหนดทศิทางการด าเนินงานภายในองค์กร วฒันธรรมองค์กรที่เป็นรากฐาน
และการบรหิารใหก้ารท างานมสีภาพแวดลอ้มทีเ่หมาะสมต่อการท างาน 

3. ปัจจยัขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในปัจจยัหลกัของธุรกจิ     
ทัง้ในสว่นเงนิลงทุน อาคารสถานทีส่ านกังาน ทีด่นิ อุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใชส้ านกังาน เทคโนโลย ี
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ระบบสารสนเทศและนวตักรรม รวมไปจนถงึศกัยภาพบุคลากรทีต่้องมปีระสทิธภิาพในการท างาน 
ซึง่เป็นสิง่ส าคญัหลกัในการพฒันาประสทิธภิาพขององคก์ร 

 
สมมติฐานของการวิจยั 

1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรในสงักดัส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 ทีแ่ตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
ส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 ทีแ่ตกต่างกนั 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 

         ตวัแปรอสิระ                                  ตวัแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคดิในการวจิยั   
 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

- เพศ 

- อายุ 
- ระดบัการศกึษา 

- สงักดั 

- ต าแหน่งงาน 

- ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

- อตัราเงนิเดอืน 

แรงจงูใจ 

1. ความส าเรจ็ในการท างาน 
2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
4. ความรบัผดิชอบ 

(Herzberg, 1959) 

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากรสงักดัส านกังาน
สรรพสามติภาคที ่5 

1. ดา้นคุณภาพ 
2. ดา้นปรมิาณงาน 
3. ดา้นเวลา 
4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
(Peterson and Plowman, 1953) 
 



9 
 

ระเบียบวิธีวิจยั 

ประชากรที่ใช้ในการวจิยั คอื บุคลากรที่ปฏบิตังิานในสงักดัส านักงานสรรพสามติภาคที่ 5 
จ านวนทัง้หมด 612 คน (ณัฎชา มาสอน, การสื่อสารส่วนบุคคล, 28 สงิหาคม 2568). แต่เนื่องจาก
เมื่อน าจ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจยัทัง้หมดมาหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ Taro 
Yamane (1973) ได้เพียง 242 คน เพื่อลดความคลาดเคลื่อนของข้อมูล  ผู้วิจัยจึงท าการสุ่ม           
กลุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวกจากบุคลากรสงักดัส านักงานสรรพสามติภาคที่ 5 จ านวน 300 คน    
ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณและเผยแพร่แบบสอบถามผ่าน Google Forms โดยมี             
การวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 

1. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics)  
1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา สงักดั ต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และอตัราเงนิเดอืน โดยหาค่าความถีแ่ละรอ้ยละ 
1.2 แรงจูงใจที่มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรสงักดัส านักงาน

สรรพสามติภาคที ่5 โดยหาค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
2. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics) 
   ใชว้เิคราะหข์อ้มูลกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นตวัแทนและน าผลการวเิคราะหไ์ปสรุปอา้งถงึโดยใช้

ทฤษฎคีวามน่าจะเป็นจากการทดสอบสมมตฐิาน ใชโ้ปรแกรมวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติสิ าเรจ็รูป ดงันี้ 
     2.1 สมมติฐานที่ 1 วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรสงักดัส านักงานสรรพสามติภาคที ่5 ทีแ่ตกต่างกนั โดยหา
ค่าความแตกต่างของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ใช้สถิติ Independent T-test ทดสอบความแปรปรวน
แบบทางเดยีวเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่จากกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 3 กลุ่มขึน้ไป ดว้ยสถติ ิOne-Way ANOVA 

     2.2 สมมติฐานที่ 2 วิเคราะห์แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสงักดัส านักงานสรรพสามติภาคที่ 5 โดยใช้การวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) ทดสอบสมมตฐิาน และก าหนดค่านยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ผลการวิจยั 

 จากผลขอ้มูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง ทัง้หมด 300 คน ได้ขอ้มูล             
สรุปผลการวจิยัดงันี้ 

1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 
162 คน (รอ้ยละ 54.00) อายุ 41-50 ปี จ านวน 114 คน (รอ้ยละ 38.00) การศกึษาในระดบัปรญิญาตร ี
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จ านวน 175 คน (รอ้ยละ 58.40) ท างานในสงักดัส านกังานสรรพสามติพืน้ทีเ่ชยีงราย จ านวน 52 คน 
(รอ้ยละ 17.30) สว่นใหญ่อยู่ในต าแหน่งขา้ราชการ จ านวน 160 คน (รอ้ยละ 53.40) มรีะยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน 6-10 ปี และมากกว่า 20 ปีขึน้ไป จ านวนเท่ากนั คอื 75 คน (รอ้ยละ 25.00) และมอีตัรา
เงนิเดอืน 10,001-20,000 บาท จ านวน 148 คน (รอ้ยละ 49.40) 

2. ผลการวเิคราะหแ์รงจูงใจ พบว่า แรงจงูใจของบุคลากรสงักดัส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 

มรีะดบัความคดิเหน็ภาพรวมในระดบัมากสุด (x̅ = 4.90) เมื่อพจิารณาระดบัความคดิเหน็เป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านความรบัผดิชอบมคี่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.92) รองลงมาด้านความส าเร็จในการท างาน   

(x̅ = 4.92) ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื (x̅ = 4.90) และดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(x̅ = 4.87) 
3. ผลการวเิคราะห์ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน พบว่า ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรสงักดัส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 มรีะดบัความคดิเหน็ภาพรวมในระดบัมากสุด (x̅ = 4.86) 

เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นรายด้าน พบว่า ด้านคุณภาพมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.89) 

รองลงมาคอืดา้นปรมิาณงาน (x̅ = 4.88) ดา้นเวลา (x̅ = 4.85) และดา้นค่าใชจ่้าย (x̅ = 4.83) ตามล าดบั  
4. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์         

การถดถอยเชงิพหุคุณ (Multiple Linear Regression) และก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิี่ 0.05 
โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 

 
ตาราง 1 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

ส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 โดยภาพรวม 

สมการ 
ผลการ
วเิคราะห์ 

 
ตวัแปรอสิระ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

1 ค่าคงที ่(a) -.304 .161  -1.884 .061   
 ความส าเรจ็ในการท างาน .100 .061 .086 1.658 .098 .255 3.924 
 การไดร้บัการยอมรบันับถอื .240 .054 .232 4.408 .000* .248 4.034 
 ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ .242 .039 .265 6.220 .000* .376 2.657 
 ความรบัผดิชอบ .471 .061 .394 7.768 .000* .266 3.757 

R = 0.893, R2 = 0.798, R2 Adjust = 0.795, F = 290.787, Sig. = 0.000, 0.000, 0.000, Durbin-Watson = 1.756 

*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

จากตาราง 1 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร
สงักัดส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 5 โดยภาพรวมพบว่า ปัจจยั 3 ด้าน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ       
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การปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ไดแ้ก่ การไดร้บัการยอมรบันับถอื ลกัษณะของ
งานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ โดยมีค่าขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.893 เท่า (R=0.893) และ
สามารถอธิบายความพึงพอใจได้ร้อยละ 79.80 (R2=0.798) นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรบั
สมมตฐิาน H1 สามารถสรา้งเป็นสมการได ้ดงันี้ 

𝑦̂𝑇 = a + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 

แทนค่าในสมการ 

𝑦̂𝑇 = -0.304 + 0.240X2 + 0.242X3 + 0.471X4 

เมื่อ    𝑦̂𝑇 = ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยภาพรวม 
  X1 = ความส าเรจ็ในการท างาน 

X2 = การไดร้บัการยอมรบันบัถอื  
X3 = ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
X4 = ความรบัผดิชอบ 
 

สรปุและอภิปรายผล 

 จากผลการศกึษาวจิยัเรื่อง แรงจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร
สงักดัส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 สามารถน ามาอภปิรายผล ดงันี้  

1. ผลการวจิยัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสงักดัส านักงานสรรพสามติภาคที่ 5 พบว่า    
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ไม่มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพ           
การปฏบิตังิานของบุคลากร ส่วนสงักดัและอตัราเงนิเดอืนมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิเนื่องจากลกัษณะงานในระบบราชการมมีาตรฐาน กระบวนการ 
และระเบียบปฏิบตัิที่ก าหนดไว้อย่างชดัเจน ท าให้ความแตกต่างของปัจจยัดงักล่าวไม่ส่งผลต่อ  
ความแตกต่างของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยตรง เนื่องจากบุคลากรทุกคนไดร้บัการฝึกอบรม
และประเมนิผลตามมาตรฐานเดยีวกนัอย่างสม ่าเสมอ ซึ่งช่วยลดความเหลื่อมล ้าดา้นความสามารถ 
ที่เกิดจากตัวแปรส่วนบุคคล สอดคล้องกับงานวิจัยของปิโยรส หงส์ทอง (2566) ที่ศึกษาเรื่อง
แรงจงูใจในการท างานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง 
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิต
ส่วนกลาง แสดงให้เหน็ถงึความสอดคล้องของผลการศกึษาในหน่วยงานสรรพสามติทัง้ส่วนกลาง
และส่วนภูมิภาค ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าในหน่วยงานสรรพสามิตโดยรวม ปัจจยัส่วนบุคคลไม่ใช่
ตวัก าหนดหลกัของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน อย่างไรกต็าม ปัจจยัดา้นสงักดัและอตัราเงนิเดอืน  
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ที่พบว่ามผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิอาจเกดิจากความแตกต่าง
ของสภาพแวดล้อมการท างาน ทรพัยากรที่ได้รบั ภาระงาน และการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา   
แต่ละสงักดั ซึง่สง่ผลต่อระดบัแรงจงูใจและโอกาสในการพฒันาศกัยภาพในการท างาน ผลการวจิยันี้
สอดคล้องกบังานวิจยัของรุสนา เหมมณี (2567) ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรหน่วยงานนิตบิุคคลภาครฐัแห่งหนึ่งในประเทศไทย พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเงนิเดอืนที่แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั  ซึ่งแสดงให้
เห็นว่าค่าตอบแทนทางการเงินยงัคงเป็นปัจจยัส าคญัที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพ         
การปฏบิตังิานของบุคลากรในหน่วยงานภาครฐั โดยเฉพาะอย่างยิง่เมื่อพจิารณาว่าอตัราเงนิเดอืน
สะทอ้นทัง้ความมัน่คงทางอาชพีและการยอมรบัในคุณค่าของงาน 

2. ผลการวจิยัแรงจูงใจของบุคลากรสงักดัส านักงานสรรพสามติภาคที่ 5 พบว่า บุคลากร   
มรีะดบัความคดิเหน็ด้านแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยด้านความรบัผดิชอบมคี่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด 
รองลงมา ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื และดา้นลกัษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ          
ตามก าหนดเวลา มีความรอบคอบในการท างานเพื่อลดความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น และมี          
ความรบัผดิชอบต่อผลงานของตนและทมีงาน ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคล้องกบังานวจิยัของธทีตั  
ตรศีริโิชต ิและ อุมาพร ฉ ่าช่วง (2564) ทีท่ าการศกึษาเรื่องปัจจยัแรงจูงใจที่มผีลต่อการปฏบิตัิงาน
ของขา้ราชการสงักดัส านักงานสรรพสามติภาคที่ 2 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจที่มผีลต่อการปฏบิตังิาน
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุดทุกด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรบัผิดชอบ      
ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิและดา้นความส าเรจ็ของงานแสดงใหเ้หน็ถงึความสอดคลอ้งของลกัษณะ
แรงจูงใจของบุคลากรสรรพสามติในภูมภิาคต่าง ๆ โดยด้านความรบัผดิชอบและความส าเร็จใน    
การท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่บุคลากรสรรพสามิตให้ความส าคัญสูงในทุกพื้นที่ นอกจากนี้  
ผลการวจิยัยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพฒัน์ภูม ิภู่วฒันวนิชย ์(2564) ทีศ่กึษาแรงจูงใจทีส่่งผลต่อ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของข้าราชการสงักดักองเทคนิค กองบิน 2 จงัหวดัลพบุร ีพบว่า 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านปัจจยัจูงใจภาพรวมด้านความรบัผดิชอบอยู่ในระดบัมากที่สุด 
และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ได้แก่           
ดา้นลกัษณะงานทีท่ า ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นการไดร้บั
การยอมรบั ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยัในครัง้นี้ที่พบว่าความรบัผดิชอบเป็นปัจจยัแรกที่บุคลากร   
ให้ความส าคญั โดยที่บุคลากรในหน่วยงานภาครฐัโดยทัว่ไปมแีรงจูงใจด้านความรบัผดิชอบและ
ความส าเรจ็ในการท างานอยู่ในระดบัสูง ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานประเภทใด ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะว่า
บุคลากรในหน่วยงานภาครฐั โดยเฉพาะส านักงานสรรพสามติภาคที่ 5 มลีกัษณะงานที่ต้องอาศยั
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ความรอบคอบ ความแม่นย า และความรบัผดิชอบสูง เนื่องจากเป็นหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งกบัการ
จดัเก็บรายได้ของประเทศ การตรวจสอบ และการบงัคบัใช้กฎหมาย ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
ระบบเศรษฐกิจ ดงันัน้ บุคลากรจึงตระหนักถึงความส าคญัของบทบาทหน้าที่ และมแีรงจูงใจใน    
การปฏบิตังิานใหป้ระสบความส าเรจ็อย่างมปีระสทิธภิาพ 

3. ผลการวิจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 5 พบว่า ทัง้  3 ด้าน ได้แก่  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ             
ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิและดา้นความรบัผดิชอบ ลว้นมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรสังกัดส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 5 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05              
โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจได้สูงถึงร้อยละ 79.80 แสดงให้เห็นว่า
แรงจูงใจในทุกดา้นมบีทบาทส าคญัต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัขิองบุคลากร โดยดา้นความรบัผดิชอบ
มอีิทธิพลสูงสุด รองลงมาคอืด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ และ  
ด้านความส าเร็จในการท างาน ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะบุคลากรมคีวามตัง้ใจที่จะปฏิบตัิงานที่ได้รบั
มอบหมายให้ส าเร็จตามก าหนดเวลา มคีวามรอบคอบในการท างานเพื่อลดความผดิพลาดที่อาจ
เกดิขึน้ และมคีวามรบัผดิชอบต่อผลงานทีเ่กดิจากการท างานของตนเองและทมีงาน สอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของปิโยรส หงส์ทอง (2566) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ       
การปฏิบตัิงานของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลาง พบว่า แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ความรบัผดิชอบในการท างาน การได้รบัการยอมรบันับถือ 
ลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ินโยบายการบรหิารขององค์กร และความมัน่คงในงานซึ่งสอดคล้องกบั
ผลการวจิยัในครัง้นี้ทีพ่บว่าความรบัผดิชอบมอีทิธพิลสูงสุดต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน แสดงให้
เหน็ว่าความรบัผดิชอบเป็นปัจจยัแรงจูงใจหลกัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร
สรรพสามติทัง้ในส่วนกลางและส่วนภูมภิาค สอดคล้องกบังานวจิยัของสุวฒัน์ โคตรสมบตั ิ(2566)    
ที่ศกึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัสมรรถนะการปฏบิตังิานของ
บุคลากร กรมสนับสนุนบรกิารสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข พบว่า บุคลากรมรีะดบัแรงจูงใจใน    
การปฏิบตัิงานและสมรรถนะการปฏิบตัิงานอยู่ในเกณฑ์ระดบัสูง โดยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน        
มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 ซึ่งเป็น
ความสมัพนัธ์ทีค่่อนขา้งสูง แสดงใหเ้หน็ว่าการพฒันาองคก์รใหม้คีุณภาพจ าเป็นต้องขบัเคลื่อนดว้ย
บุคลากรที่มีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูง โดยการสนับสนุนและเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน            
ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัในครัง้นี้ทีพ่บว่าแรงจงูใจมอีทิธพิลสงูต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
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ข้อเสนอแนะ 

 1. หน่วยงานควรรักษาและส่งเสริมความรับผิดชอบของบุคลากรให้มีความต่อเนื่ อง               
โดยมอบหมายงานทีส่อดคลอ้งกบัความสามารถของแต่ละบุคคล ใหอ้สิระในการตดัสนิใจและมรีะบบ
ตดิตามประเมนิผลทีช่ดัเจน เพื่อใหบุ้คลากรตระหนักถงึความส าคญัของความรบัผดิชอบต่อหน้าทีแ่ละ
สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพอย่างต่อเนื่อง 

2. หน่วยงานควรพิจารณาทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับภาระงานและ     
ความรบัผดิชอบ รวมทัง้จดัใหม้สีวสัดกิารเสรมิทีเ่หมาะสมเพือ่จูงใจเพิม่เตมิใหแ้ก่บุคลากร อกีทัง้ควรมี
การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีเ่ป็นธรรมเพือ่ใชเ้ป็นฐานในการปรบัเงนิเดอืนและเลื่อนต าแหน่ง 

3. หน่วยงานควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อมีผลงานที่ดี จัดให้มี           
การประกาศเกียรติคุณและมอบรางวัลผู้ที่มีผลงานโดดเด่น และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ศกัยภาพและความสามารถอย่างเตม็ที ่เพือ่สรา้งความภาคภูมใิจและเป็นแรงจูงใจในการท างาน 

4. หน่วยงานควรพฒันาลกัษณะงานใหห้ลากหลายและทา้ทาย ก าหนดขอบเขตความรบัผดิชอบ
ใหช้ดัเจน และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจเพือ่สรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

5. หน่วยงานควรรกัษาและพฒันามาตรฐานคุณภาพของงานอย่างต่อเนื่อง โดยจดัให้มี    
การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทกัษะและความรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ก าหนดเกณฑ์มาตรฐาน
คุณภาพงานทีช่ดัเจน เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานและตอบสนองต่อภารกจิของหน่วยงานได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ 
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