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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรมศุลกากร (2) เพื่อศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรมศุลกากรโดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากประชากรท่ีเป็นเจ้าหน้าท่ีภายในกรม
ศุลกากร จ  านวน 378 คน ผลการศึกษาเม่ือวิเคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์พบว่าอายุ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุการท างานท่ีแตกต่างกัน จะมีผลให้ประสิทธิภาพการท างาน
ออกมาแตกต่างกัน ส่วนในด้านประชากรศาสตร์เพศและสถานภาพท่ีแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน และผลการศึกษาดา้นปัจจัยแรงจูงใจพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติและด้าน
ความส าเร็จของงาน ส่งผลความสัมพนัธ์เชิงบวกตอ่ประสิทธิภาพในการท างานทุกด้าน และปัจจัยค ้าจุนด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่ างบุคคลและด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ส่งผลความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานทุกด้านเช่นกัน  

 
Abstract 
 Independent management studies on motivational factors affecting the performance of Customs 
officers of The Customs Department. It is intended to study the factors that affect it. To the efficiency of 
the work of Customs officers of the Customs Department. The purposes of this research were (1) to study 
the general conditions of demographic factors that affects the work efficiency of the Customs officers (2) 
to study the motivational factors that affects the work efficiency of the Customs officers. And analyze the 
data using statistical method the samples used in this research were 378 officials from The Customs 
Department. Data collection tools are queries. The results showed that the analysis of comparisons among 
factors affecting work performance, age, education level, monthly income, job position and work period, 
it was found that the effect of the difference in each mentioned factor on work performance were 
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significantly different. Nevertheless, the analysis of comparisons among factors affecting work 
performance, gender and status it was found that the effect of the difference in each mentioned factor on 
work performance were not significantly different. From the study found that the motivating factors that 
positive related to the efficacy of the Customs officers performance were type of job tasks and success of 
the work. And also, the Hygiene factors that positive related to the efficacy of the Customs officers 
performance were welfare benefit /wages compensation and relationships with work -related perspectives. 
 
ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบัน ประสิทธิภาพในการท างานถือเป็นส่ิงส าคญัในการช่วยผลกัดันองคก์รให้บรรลพุนัธกิจและ
เป้าหมายได้ ดังท่ี ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) ให้ข้อมูลไวว้่า ประสิทธิภาพท่ีดีในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ประกอบด้วยด้านต่าง ๆ คือ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ย่ิงบุคลากรใน
องค์กรมีความพึงพอใจสูงเท่าไหร่ก็จะย่ิงเกิดประสิทธิภาพการท างานสูงเท่าน้ัน ความส าคัญของการพฒันา
ประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นการมุ่งเน้นพฒันาการเจริญเติบโตให้แก่องค์กร ด้วยการท าให้บุคลากร
อุทิศตนด้วยแรงกายและใจอย่างเตม็ความสามารถในการท างาน พร้อมท้ังน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จและเพิม่
ขีดศักยภาพการแขง่ขนัขององค์กรให้ดีย่ิงขึ้น จึงกลา่วได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็น
ส่ิงส าคัญ ซึ่ งได้มีการศึกษาเร่ืองของแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน พบว่า
สมมติฐานท่ีตั้งไวร้ะหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการท างานมีความสัมพนัธ์กันเชิงบวกอย่างชัดเจน 
ผลสรุปได้ว่าถ้าบุคลากรย่ิงมีแรงจูงใจในการท างานสูง ประสิทธิภาพการท างานก็จะสูงตาม ในทางกลับกัน
ถ้าแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรต ่า ประสิทธิภาพการท างานก็จะออกมาต ่าเช่นกัน โดยผลของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีออกมาสูงห รือต ่ าน้ันล้วนเป็นผลท่ีได้มาจากปัจจัยแรงจูงใจท่ี มี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เรียกปัจจัยเหล่าน้ันว่า ความพึงพอใจในการท างาน 
 ส าหรับแรงจูงใจ เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรท างานด้วยความกระตือรือร้น และเป็นแรงท่ีช่วย
ขับเคลื่อนส าคัญท่ีจะท าให้เกิดการท างานท่ีมีคุณภาพ ก่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานให้
องค์กร ท าให้องค์กรมีความเข้มแข็ง บุคลากรมีความเข้าใจในตัวองค์กร ท้ังยงัช่วยให้ริเร่ิมเกิดเป็นความคิด
สร้างสรรค์ในกิจกรรมด้านต่าง ๆ ท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความซื่อสัตย์ภักดีและเชื่อม่ันต่อตัวองค์กร (สมบัติ 
อาริยาศาล, 2561) โดยปัจจัยแรงจูงใจจากเฮอร์ซเบิร์ก ได้กล่าวไว ้มนุษย์มีทฤษฎีสองปัจจยั คือ 1) ปัจจัยจูงใจ 
ซึ่งสัมพนัธ์โดยตรงกับแรงจงูใจภายในก่อใหเ้กดิความพงึพอใจ เช่น ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบหรือความส าเร็จในงาน เป็นต้น 2) ปัจจัยค ้าจุน ซึ่งสัมพนัธ์โดยตรงกับสภาพแวดล้อม ช่วยลด
ความไม่พึงพอใจในงาน เช่น ค่าตอบแทน สวสัดิการ โอกาสก้าวหน้า เป็นต้น แรงจูงใจจึงมีความส าคัญต่อ
ผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยตรง หากองค์กรรักษาระดับของแรงจูงใจให้สูงอยู่เสมอ น่ัน
หมายความว่าบุคลากรกจ็ะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ มีความพึงพอใจ ไม่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน และ



วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกจิ หน้า 3 
 

มีความอดทน เพราะบุคลากรเหล่าน้ันได้รับการตอบสนองต่อความต้องการ จึงกล่าวได้ว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเป็นส่ิงท่ีทุกองค์กรพึงมี เพื่อให้บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงพร้อม
ผลงานท่ีมีคุณภาพและบุคลากรเต็มใจท างานอยู่กับองค์กรต่อไป  
 ท่ามกลางยุคสมัยท่ีเปลี่ยนแปลงไป การบริหารท้ังองค์การภาครัฐและภาคเอกชน ได้มีการก าหนด
เป้าหมายของหน่วยงานเพิ่มขึ้น ท าให้ผูบ้ริหารมุ่งเน้นความส าคัญไปท่ีการพฒันาหน่วยงานและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เน่ืองจากองค์กรจะประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไวไ้ด้น้ัน ส่วนหน่ึง
มาจากทรัพยากรบุคคลท่ีเรียกว่ามนุษย์ท่ีเป็นตัวหลักส าคัญท่ีสุดในการช่วยขับเคลื่อนหน่วยงาน และมนุษย์
น้ันต้องเป่ียมไปด้วยคุณภาพและสามารถปฏิบัติงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพจึงจะส่งผลท่ีเกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ซึ่งการท่ีบุคลากรจะปฏิบัติงานออกมาได้อย่างเต็มประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับความ
ร่วมมือและความเสียสละในการท างานอย่างจริงจังด้วย หากเม่ือไหร่ท่ีองค์กรเปลี่ยนแปลงหรือได้รับ
ผลกระทบทางเศรษฐกิจ มีสวสัดิการ ผลตอบแทนน้อยลง หรือมีโครงสร้างท างานท่ีไม่ดี ย่อมส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานของบุคลากรไม่มีประสิทธิภาพและไม่เกิดประสิทธิผลตามท่ีต้องการ ส่งผลกระทบต่อกันเป็น
ทอด ๆ จนท าให้หน่วยงานไม่ประสบความส าเร็จตามท่ีได้ตั้งไว ้อย่างไรก็ตาม ปัญหาต่าง ๆ แก้ไขได้ด้วย
การมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีศักยภาพ และมีความพร้อมท่ีจะช่วยปฏิบัติงานให้องค์กรและตัวบุคลากรเอง
ประสบผลส าเร็จไปพร้อมกัน 
 กรมศุลกากร ในฐานะเป็นองค์กรภาครัฐเกีย่วกบัการจดัเก็บรายได้  มีภารกิจหลักในด้านการจัดเก็บ
ภาษีศุลกากรท้ังอากรขาเข้า อากรขาออก และค่าธรรมเนียมต่างๆ จากสินค้าน าเข้าและส่งสินค้าส่งออก 
รวมท้ังด้านการป้องกนัปราบปรามการกระท าความผิดทางศุลกากร และงานด้านสนับสนุนภารกิจต่าง ๆ ซึ่ง
กรมศุลกากรมีการพัฒนาระบบงานโดยการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาร่วมใช้ รวมไปถึงการพัฒนา
ประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีอยู่เสมอ เพื่อให้เป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน เน่ืองจาก
แต่ละหน่วยมีลักษณะงานเฉพาะท่ีแตกต่างกัน และเป็นงานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะทาง จึงมี
ความจ าเป็นอย่างย่ิงท่ีบุคลากรจะต้องปฏิบัติงานด้วยความรู้ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีมุมมองท่ีดี
ต่อองค์กร เพื่อให้การปฏิบัติงานมีศักยภาพ เป็นไปตามเป้าหมายและผลลัพธ์ท่ีออกมามีประสิทธิภาพสูงสุด
ท่ีจะเป็นประโยชน์ท้ังต่อประเทศชาติ สังคม และประชาชนผูท่ี้มารับบริการได้ 
 ดังท่ีกล่าวมาข้างต้น ท าให้ผูว้ิจัยมีความเห็นว่า ควรมีการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าท่ีกรมศุลกากรเป็นอย่างย่ิง โดยความต้องการท่ีมาจากปัจจัยต่าง ๆ อาจไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการบุคลากรได้อย่างเพียงพอ ซึ่งจะสง่ผลใหเ้กดิการโอนยา้ย ลาออก หรือเกษยีณอายุกอ่นเวลาราชการท่ี
ก  าหนดได้ ท้ังปัจจัยเหล่าน้ียงัเป็นตัวส่งผลให้บุคลากรมีประสิทธิภาพการท างานท่ีลดลงตามไปด้วย ดังน้ัน 
เพื่อให้การปฏิบัติงานในองค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพท่ียัง
ต้องการร่วมปฏิบัติงานกับองค์กรไปอย่างต่อเน่ือง ผู ้วิจัยจึงสนใจท่ีจะเลือกศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและเลอืกน าตัวแปรอิสระท่ีคาดว่าจะเป็นตัวส าคัญท่ีสามารถส่งผลต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรมศุลกากร เพื่อท่ีจะสามารถน าผลท่ีได้มาใช้ศึกษาแนว
ทางการแก้ไขปรับปรุงปัญหา เพิม่แรงจูงใจใหก้ับบุคลากรเพือ่เป็นการส่งเสริมความต้องการความพึงพอใจ 
และน าไปพัฒนาในด้านการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความเป็นจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็น
ประโยชน์ต่อบุคคลท่ีจะน าข้อมูลไปใช้เพื่อท าการพัฒนาประสิทธิภาพของการปฏิบัติการเจ้าหน้าท่ีใน
องค์กรภาครัฐต่อไป  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรม
ศุลกากร 

2. เพื่อศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรม
ศุลกากร 

 
ค าถามในการวิจัย 

1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรม
ศุลกากรท่ีแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 

2. ปัจจัยแรงจูงใจมีผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรมศุลกากรหรือไม่ อย่างไร  
 

ทฤษฎีและแนวคิดที่เก่ียวข้องกับการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรม

ศุลกากร เพื่อเป็นแนวทางในการวเิคราะห์ศกึษาหาสาเหตุของตัวปัจจัยท่ีมีส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคลากร เพื่อท่ีจะได้สามารถน าผลไปใช้ก  าหนดเป็นนโยบายและแนวทางในการบริหาร
บุคคลขององค์การต่อไป ซึ่งในการศึกษาน้ี ผูว้ิจัยได้เสนอและค้นควา้แนวคิด ทฤษฎี บทความงานวิชาการ 
ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2. แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาเร่ือง เร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรม
ศุลกากร มีวิธีการวิจัย ดังน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 การวิจัยคร้ังน้ีศึกษาจากกลุ่มประชากร ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีในกรมศุลกากรโดยเป็น
เจ้าหน้าท่ีระดับข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว จ  านวนท้ังหมด 6,779 คน 
(อ้างอิงจากรายงานประจ าปีกรมศุลกากร 2565)  
  1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศกึษาในงานวจิัยคร้ังน้ี คือ เจ้าหน้าท่ีในกรมศุลกากร โดยผูว้ิจัย
ก  าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างจากการค านวณสูตรของทาโร่ ยามาเน (1973) โดยใช้ค่าท่ีระดับความเชื่อม่ัน 
95% และยอมรับความคลาดเคลื่อนได้ 5% หรือ 0.05  เม่ือแทนค่าในสูตรของทาโร่ ยามาเน แล้วได้กลุ่ม
ตัวอย่างเท่ากับ 378 คน 

2. ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย การศึกษาวจิยัน้ี ผูว้ิจัยมีตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย ดังน้ี 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) แบ่งปัจจัยออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
 1) ปัจจัยส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 7 ข้อ 
  1.1) เพศ 
  1.2) อายุ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.เพศ 2.อายุ 3.สถานภาพ 4.ระดับการศึกษา 

5.รายได้ต่อเดือนเฉลี่ยรวม 6.ต าแหน่งงาน 
7.อายุการท างาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
1.ด้านคุณภาพของงาน 
2.ด้านปริมาณงาน 
3.ด้านเวลา 
 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
ปัจจัยจูงใจ 

1.ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ 
2.ความส าเร็จในการท างาน 

ปัจจัยค ้ำจุน 

3.ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

4.สวสัดิการและค่าตอบแทน 



วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกจิ หน้า 6 
 

    1.3) สถานภาพ 
    1.4) ระดับการศึกษา 
    1.5) รายได้ต่อเดือนเฉลี่ยรวม 
    1.6) ต าแหน่งงาน 
    1.7) อายุการท างาน 
  แรงจูงใจ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุน 

2) ปัจจัยจูงใจภายใน แบ่งออกเป็น 2 ด้าน 
    2.1) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
    2.2) ด้านความส าเร็จในการท างาน 
   3) ปัจจัยค ้าจุนภายนอก แบ่งออกเป็น 2 ด้าน 
    2.3) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
    2.4) ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ 
1) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน 

    1.1) ด้านคุณภาพของงาน 
    1.2) ด้านปริมาณงาน 
    1.3) ด้านเวลา 
 3. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้วิจัยได้ท าการศึกษา ทบทวนวรรณกรรม 
ข้อมูลเอกสารและ ค้นควา้ทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับรูปแบบของปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยน าข้อมูลท่ีได้มา
สร้างแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกับวตัถุประสงค์กรอบแนวคิด โดยใช้สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี  

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิดให้
เลือกตอบ จ านวน 7 ข้อ 

ส่วนท่ี  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจู งใจภายในท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และด้านความส าเร็จในการท างาน จ  านวน 8 ข้อ  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยค ้ าจุนภายนอกท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน จ  านวน 8 ข้อ   

ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรมศุลกากร 
ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา จ  านวน 15 ข้อ  
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  โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 ได้ออกแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) มีท้ังหมด 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1961)  
4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือและการวดัค่าความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือในการวิจัย 
(Reliability of Research Tool) ผูว้ิจยัด าเนินการวดัความเชื่อม่ัน โดยการน าแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาจริง
ไปท าการทดสอบ (Pre-Test) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง จ  านวน 30 ชุด ด้วยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ซึ่งจะยอมรับการทดสอบเม่ือมีค่า Alpha มากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 (กัลยา วา
นิชย์บัญชา, 2557) เพื่อสามารถส่ือสารให้ผูต้อบแบบสอบถามเข้าใจตรงกัน และให้ได้มาซึ่งแบบสอบถามท่ี
สมบูรณ์ ผูว้ิจัยจึงได้น าแบบสอบถามมาค านวณหาค่าความน่าเชื่อถือด้วยวิธีการดังกล่าวได้ค่าดังน้ี 

มีสูตรดังน้ีตารางแสดงค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามปัจจัยแรงจูงใจ 
ปัจจัยแรงจูงใจ CRONBACH’S ALPHA N OF ITEMS 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ             0.89 8 
1. ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 0.87 4 
2. ด้านความส าเร็จในการท างาน 0.83 4 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค ้าจุน            0.87 8 
3. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 0.87 4 
4. ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน 0.93 4 

ตารางแสดงค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน CRONBACH’S ALPHA N OF ITEMS 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน            0.96 15 
1. ด้านคุณภาพของงาน 0.85 5 
2. ด้านปริมาณงาน 0.92 5 
3. ด้านเวลา 0.92 5 

 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล  การวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพ       
ในการเก็บข้อมูลโดยท าการแจกแบบสอบถาม ซึ่งกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการเก็บข้อมูลมี จ านวน 378 คน ซึ่งจะ
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังน้ี 

5.1 ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู ้วิจัยได้ท าการส่งแบบประเมินชุดจริงท่ีได้
ตรวจสอบคุณภาพแล้วให้แก่กลุ่มตัวอย่าง  เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับน ามาวิเคราะห์ต่อไป 

5.2 ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนด และน าคะแนนท่ีได้ท าการวิเคราะห์ด้วยวิธีการ
ทางสถิติ 
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6. การวิเคราะห์ข้อมูล เม่ือเก็บรวบรวมข้อมูลได้ครบและมีการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกชุดเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว  ผูว้ิจัยจะท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  SPSS 
(Statistics Package for Social Sciences) เพื่อหาค่าสถิติและวิเคราะห์ข้อมูล  โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

1) วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 
1.1) การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนเฉลี่ยรวม ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน  สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ คือ ความถี่ และร้อยละ 

1.2) วิเคราะห์ข้อมูลระดับประสิทธิภาพการในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรม
ศุลกากร สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

การวัดระดับตัวแปรพิจารณาจากค่าเฉลี่ยคะแนนผู ้ตอบแบบประเมิน  แล้วน าค่าเฉลี่ย
ดังกล่าวมาแปลผลกับระดับของคะแนนท่ีได้จากการหาจ  านวนชั้นท่ีเท่า ๆ กัน โดยการน าค่าคะแนนค าถาม 
ท่ีสูงท่ีสุดในแบบประเมินลบกับค่าคะแนนท่ีน้อยท่ีสุดในแบบประเมิน และน ามาหารด้วยจ  านวนชั้น จากน้ัน
แบ่งกลุ่มออกเป็น 5 กลุ่ม (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2545, หน้า 27) ดังน้ี 

ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 จัดอยู่ในกลุ่มระดับมากท่ีสุด  
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 จัดอยู่ในกลุ่มระดับมาก  
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 จัดอยู่ในกลุ่มระดับปานกลาง  
ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 จัดอยู่ในกลุ่มระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 จัดอยู่ในกลุ่มระดับน้อยท่ีสุด 

2) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน ประกอบด้วย  
2.1) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบ

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไปท่ีระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% โดยจ าแนก
ตามการเก็บข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

2.2) เพื่อศึกษาถึงปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าท่ีกรมศุลกากร โดยใช้สถิติการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ท่ีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรม
ศุลกากร สรุปผลการศึกษา ได้ดังน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 378 คน พบว่า เพศของ
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง  31-40 ปี สถานภาพโสดเป็นส่วนใหญ่ มีระดับ
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การศึกษาสว่นใหญ่อยู่ระดับปริญญาโท รายได้เฉลี่ยต่อเดือนส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 25 ,001 – 35,000 บาท และ
ส่วนใหญ่เป็นต าแหน่งข้าราชการท่ีมีอายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี 
 2.  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าท่ีกรมศลุกากร มีผลรวมของระดบัความ
คิดเห็นปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เม่ือพิจารณาแยกรายด้าน พบว่า 
ความคิดเหน็ของประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพของงาน มีความเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด 
รองลงมา ด้านเวลา มีความเหน็อยู่ในระดับเหน็ด้วยมากท่ีสุด และด้านปริมาณงาน มีความเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก ตามล าดับ 
 3. ผลการวิเคราะหเ์กีย่วกบัความคิดเหน็ปัจจยัจูงใจของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงานท่ีปฏิบัติ มีภาพรวมความเห็น
อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ส่วนปัจจยัจูงใจด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ มีภาพรวมความเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก ตามล าดับ 
 4. ผลการวิเคราะหเ์กีย่วกบัความคิดเหน็ปัจจยัค ้าจนุของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน มีภาพรวมความเห็น
อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ส่วนปัจจัยค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีภาพรวมความเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ตามล าดับ 
 5. ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จากการศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีมีเพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงานท่ีต่างกัน สรุปผลได้ว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลท่ีต่างกัน ส่งผลให้มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ยกเวน้ เพศและสถานภาพท่ีต่างกัน มีผล
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 6. ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี
กรมศุลกากร สรุปผลได้ว่า  ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรม
ศุลกากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 โดย ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติและด้าน
ความส าเร็จของงาน ส่งผลความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกด้าน โดยท่ีด้าน
ความส าเร็จในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่าด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
ส่วนปัจจัยค ้าจุนด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ส่งผลความสัมพนัธ์ใน
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกด้านเช่นกัน โดยท่ีด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่าด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากการศึกษา เร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรม
ศุลกากร ตามท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ผูว้ิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังน้ี 
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1. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าท่ีสุดเม่ือเทียบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านอื่น ได้แก่ ด้านปริมาณงาน ดังน้ัน ขอเสนอแนะให้ผูบ้ริหารท่ีเกี่ยวขอ้งในกรมศุลกากรท าการมอบหมาย
งานให้บุคลากรในสังกัดในปริมาณท่ีเหมาะสมกับก าลังคน มีการวางแผนและจัดล าดับความส าคัญของ
ปริมาณงานให้ถูกต้อง เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

2. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยรวมต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงานท่ี
ต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกันของเจ้าหน้าท่ีกรมศุลกากร ผูว้ิจัยจึงเสนอแนะให้
ส่วนกองบริหารงานเจา้หน้าท่ีมีการจดัโครงการ/อบรมภายในกรม หรือกิจกรรมท่ีเน้นรูปแบบทีมให้มากขึ้น 
มีการผลักดันระบบพี่เลี้ยงให้มากขึ้นกว่าเดิม เพื่อเป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคนได้เข้ามาแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นมุมมอง พฒันาความรู้ความสามารถ  และลดการเหลื่อมล ้าในการท างานระหว่างช่วงวยั แก้ปัญหาใน
เร่ืองการปิดบังข้อมูลความรู้ เน้นแชร์เทคนิควิธีการท างานร่วมกันให้มากขึ้น เพื่อเป็นแนวทางในการน ามา
ปรับปรุงพฒันาการท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

3. ผูว้ิจัยเสนอแนะให้ผูบ้ริหารท่ีมีส่วนท่ีเกี่ยวข้องเห็นความส าคัญของปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของ
งานท่ีปฏิบัติให้มากขึ้น ด้วยการเลือกคนให้เหมาะสมกับงาน โดยอาจจะมีการจัดส่งบุคลากรไปเข้ารับการ
อบรมให้เหมาะกับสายงานเพื่อพฒันาศักยภาพบุคลากร นอกจากจะช่วยประหยดัในเร่ืองของเงินและเวลา ยงั
สามารถขับเคลื่อนการเติบโตขององค์กรได้เป็นอย่างมาก เพราะบุคลากรได้แสดงศักยภาพในการท างาน
อย่างเต็มท่ีและมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติในงานน้ัน ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญท่ีผูบ้ริหารจะต้องให้ความส าคัญ
เป็นอันดับต้น ๆ ส่วนในด้านความส าเร็จในการท างานผู ้วิจัยเสนอแนะว่าทางกรมฯ ควรส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานโดยให้มีการจัดท าแผนงาน สามารถก าหนดวิธีการและเป้าหมายในการท างานให้ส าเร็จด้วย
ตนเองได้มากขึ้น มีการเพิ่มองค์ความรู้ท่ีจะถ่ายทอดให้มีแนวความคิดใหม่ ๆ ในการท างานเพิ่มขึ้น เพื่อให้
การท างานมีประสิทธิภาพท่ีดีกว่าเดิม 

4. ผูว้ิจัยเสนอแนะให้ผู ้บริหารท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องให้ความส าคัญปัจจัยค ้ าจุนด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลให้มากขึ้น โดยจัดให้มีกิจกรรม/โครงการสานสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน 
เพื่อช่วยลดช่องวา่งในการท างานร่วมกัน ท้ังจะด าเนินการแบบลักษณะเป็นทางการหรือไม่ก็ได้ ท้ังน้ีเพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ส่วนในด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ผู ้บริหารในหน่วยงานควรให้
ความส าคัญเช่นกัน โดยอาจให้มีการเพิ่มในเร่ืองรางว ัลท่ีควรได้รับจากการท างาน ซึ่ งจะอยู่ในรูปแบบท่ี
ไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ให้มีความเหมาะสมกับภารกิจท่ีบุคลากรได้รับมอบหมาย และ ควรมีการส ารวจความ
ต้องการสวัสดิการค่าตอบแทนต่างๆ ของบุคลากรอยู่เสมอ เพื่อน าผลท่ีได้มาปรับปรุงแนวทางการให้
สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ให้มีความเหมาะสมและดย่ิีงขึ้น อันเป็นส่ิงท่ีกระตุ้นสร้างขวญัและก าลังใจใน
การท างานให้บุคลากร ก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร และส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพท่ีดี
ย่ิงขึ้นต่อไป 
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