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แรงจูงใจที่มีผลต่อความคาดหวังเข้ารับราชการของข้าราชการกรมศุลกากร1 

MOTIVATIONAL INFLUENCES ON THE EXPECTATION OF  
ENTERING PUBLIC SERVICE OF CUSTOMS DEPARTMENT OFFICIALS  

นางสาวกมลรัตน์ สุนทรจามร2 

 
บทคดัยอ่ 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความคาดหวงัเขา้รับ
ราชการในต าแหน่งขา้ราชการกรมศุลกากร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) แรงจูงใจในการเขา้รับราชการของ
ขา้ราชการกรมศุลกากร 2) เพื่อพรรณนาความคาดหวงัในการเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร 3) 
เพื่อหาความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลระหว่างแรงจูงใจในการเขา้รับราชการกบัความคาดหวงัในการเขา้รับ
ราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรมศุลกากร 
จ านวน 159 คน ใช้วิธีการเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
และเส้นถดถอย (Regression Line) 

ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการเขา้รับราชการ ภาพรวมมีความเป็นจริงอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ
ความคาดหวงัในการเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร โดยภาพรวมมีความเป็นจริงอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ดงันั้นแรงจูงใจในการเขา้รับราชการมีความสัมพนัธ์ส่งผลต่อความคาดหวงัในการเขา้รับราชการของ
ขา้ราชการกรมศุลกากร แรงจูงใจและความคาดหวงัทั้ง 2 ดา้นมีผลต่อการตดัสินใจเขา้รับราชการของขา้ราชการ
กรมศุลกากรอยา่งมีนยัส าคญั ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหวา่ง 31-35 ปี 
และมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

ผลการศึกษาน้ีสามารถน าไปใช้ในการก าหนดนโยบายสรรหาและรักษาบุคลากรในหน่วยงาน
ราชการ ตลอดจนพฒันาแรงจูงใจท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะของบุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของระบบราชการในปัจจุบนั 

 
 
 
 

Abstract 

                                                        
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความคาดหวงัเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ 
คณะรัฐศาสตร์และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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This research is a quantitative study on the motivation that influencing the expectations of joining 
the civil service in the position of Customs Department officers. The objectives of the study are: (1) to 
explore the motivation to enter civil service among Customs Department officers; (2) to describe the 
expectation of entering civil service among Customs Department officers; and (3) to examine the causal 
relationship between motivation to enter civil service and the expectation of entering civil service among 
Customs Department officers. 

The samples were collected from a sample of 159 Customs Department officers using a 
questionnaire. The data were analyzed using descriptive statistics, including mean and standard deviation, 
as well as multiple regression analysis and regression line analysis. 

The research findings revealed that overall motivation to enter civil service was at a high level, and 
the overall expectation of entering civil service was also at a high level. Therefore, motivation to enter civil 
service was significantly related to the expectation of entering civil service among Customs Department 
officers. Both motivation and expectation had a statistically significant effect on the decision to enter civil 
service. 

Regarding the general information of the respondents, the majority were female, aged between 31 
to 35 years, and held a bachelor's degree. 

The results of this study can be applied to formulate recruitment and retention policies in 
government agencies, as well as to develop appropriate motivational strategies that align with the 
characteristics of the new generation workforce and the current needs of the civil service system. 
 
ท่ีมาและความส าคญัของปัญหา 

การเข้ารับราชการนับเป็นทางเลือกในการประกอบอาชีพท่ีได้รับความนิยมอย่างต่อเน่ืองใน
สังคมไทยมาอยา่งยาวนาน เน่ืองจากมีความมัน่คง สวสัดิการท่ีดี และภาพลกัษณ์ของการเป็นผูป้ฏิบติัหนา้ท่ี
เพื่อส่วนรวม หน่วยงานภาครัฐโดยเฉพาะกรมศุลกากรซ่ึงมีบทบาทส าคญัทั้งในด้านเศรษฐกิจและความ
มัน่คงของประเทศ ในดา้นการจดัเก็บรายไดข้องรัฐ จ าเป็นตอ้งดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวใ้น
ระบบราชการ การเขา้ใจแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้รับราชการของบุคคลจึงเป็นส่ิงส าคญั เพื่อให้
สามารถพฒันานโยบายหรือแนวทางในการสรรหาและรักษาบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

การศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลความคาดหวงัเข้ารับราชการของบุคลากรในกรมศุลกากร จึงมี
ความส าคญัอย่างยิ่ง เน่ืองจากสามารถสะทอ้นให้เห็นถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกประกอบอาชีพใน
ภาครัฐ ซ่ึงอาจครอบคลุมถึงปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ สังคม ค่านิยมส่วนบุคคล รวมถึงโอกาสในการเติบโตใน
สายงาน ความมัน่คง และความภาคภูมิใจในการมีส่วนร่วมในการพฒันาประเทศ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา
ดงักล่าวสามารถน าไปใชป้ระกอบการก าหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐ เพื่อดึงดูด
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บุคลากรท่ีมีศกัยภาพเขา้สู่ระบบราชการ ตลอดจนส่งเสริมให้เกิดความผูกพนัในองคก์รและความย ัง่ยืนใน
การปฏิบติังานในระยะยาว 

แรงจูงใจ (Motivation) ถือเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมและการตดัสินใจของบุคคล ซ่ึง
สามารถอธิบายไดโ้ดยใชแ้นวคิดและทฤษฎีทางจิตวทิยาหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ
มาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) ซ่ึงระบุวา่มนุษยมี์ความตอ้งการในหลายระดบั ตั้งแต่ความ
ตอ้งการพื้นฐานทางกายภาพไปจนถึงความตอ้งการดา้นการยอมรับและการบรรลุศกัยภาพสูงสุด นอกจากน้ี
ยงัมีทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ท่ีแบ่งแรงจูงใจออกเป็นสองประเภท 
ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) เช่น ความส าเร็จ การเติบโตในอาชีพ และการไดรั้บการยอมรับ และปัจจยัคง
สภาพ (Hygiene Factors) เช่น เงินเดือน ความมัน่คงในงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

การศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความคาดหวงัเข้ารับราชการของบุคลากรในกรมศุลกากรจึงมี
ความส าคญัอยา่งยิ่ง ทั้งในเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบติั เน่ืองจากสามารถสะทอ้นให้เห็นถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเลือกอาชีพราชการ ซ่ึงเป็นขอ้มูลส าคญัส าหรับการก าหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ภาครัฐ อนัจะช่วยส่งเสริมให้เกิดการดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้สู่ระบบราชการ และรักษาไวซ่ึ้งความ
ผกูพนัในองคก์ารเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยนืในระยะยาว 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation หรือ PSM) เป็นแนวคิดท่ีส าคญัใน
การศึกษาพฤติกรรมการท างานของขา้ราชการในภาครัฐ โดยเฉพาะในหน่วยงานท่ีมีภารกิจในการดูแลและ
ควบคุมระบบต่าง ๆ ของรัฐ เช่น กรมศุลกากร ซ่ึงมีหน้าท่ีส าคญัในการตรวจสอบการน าเขา้และส่งออก
สินคา้ รวมถึงการรักษาความปลอดภยัของเศรษฐกิจและสังคมโดยรวม ดว้ยการเก็บภาษีและการป้องกนั
การคา้มนุษยแ์ละสินคา้ท่ีผดิกฎหมาย ดงันั้นการมีแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังานจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่อให้การ
ด าเนินงานของกรมศุลกากรมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพในการให้บริการประชาชนและสังคมโดยรวม
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจของบุคคลในการเลือกท างานใน
ภาครัฐ โดยเฉพาะในองคก์รท่ีมีหนา้ท่ีให้บริการแก่สาธารณะ การเลือกใชท้ฤษฎี PSM อธิบายการตดัสินใจ
เขา้รับราชการในกรมศุลกากรจึงมีความส าคญัอยา่งมาก เน่ืองจากทฤษฎีน้ีช่วยให้เราเขา้ใจถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ี
กระตุน้ให้บุคคลเลือกท างานในภาครัฐ โดยไม่มุ่งหวงัเพียงผลตอบแทนทางการเงินเหมือนภาคเอกชน แต่มี
แรงจูงใจท่ีมาจากความต้องการท่ีจะให้บริการสาธารณะ ซ่ึงในกรณีของกรมศุลกากรนั้น การบริการ
สาธารณะเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีมีส่วนในการรักษาความปลอดภยัทางการคา้ การป้องกนัและปราบปราม
การทุจริตและการคา้มนุษย ์การใหบ้ริการท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ 

 
ค าถามในการวิจยั 

1. ระดบัแรงจูงใจในการเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากรอยูใ่นระดบัใด 
2. ระดบัความคาดหวงัในการเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากรอยูใ่นระดบัใด 
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แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

- ความมุ่งมัน่ท่ีจะท าประโยชน์ใหส้ังคม 

- ความตอ้งการช่วยเหลือผูอ่ื้น 

- ความเตม็ใจเสียสละเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 

- ความสนใจในนโยบายภาครัฐ 

3. แรงจูงใจในการเขา้รับราชการส่งผลต่อความคาดหวงัในการเขา้รับราชการของขา้ราชการกรม
ศุลกากรหรือไม่ อยา่งไร 

 
วตัถุประสงค์ของการวิจยั 

1. เพื่อพรรณนาแรงจูงใจในการเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร 
2. เพื่อพรรณนาความคาดหวงัในการเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร  
3.เพื่อหาความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลระหว่างแรงจูงใจในการเขา้รับราชการกบัความคาดหวงัใน

การเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร 
 

ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยั 
การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความคาดหวงัเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร ในคร้ังน้ี

ผูว้ิจยัได ้รวบรวมแนว ความคิด ทฤษฎี เอกสาร และผลงานการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางการศึกษา  
ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความคาดหวงั 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
3. ขอ้มูลทัว่ไปของหน่วยงานกรมศุลกากร 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
5. กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ตวัแปรตน้       ตวัแปรตาม 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

คาดหวงั 

- ความเช่ือวา่ความพยายามจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีดี 

- ความเช่ือวา่ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะน าไปสู่รางวลั 

- ค่าความพึงพอใจต่อรางวลัท่ีไดรั้บ 
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ระเบียบวิธีวิจยั 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความคาดหวงัเข้ารับราชการของข้าราชการกรมศุลกากร  
โดยผูว้ิจยัจะท าการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ และความคาดหวงัท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม และคน้ควา้
ขอ้มูลจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง มีเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามท่ีส ารวจความคิดเห็น
ของขา้ราชการกรมศุลกากร ทั้งน้ีกระบวนการ วจิยัผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามล าดบัขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  
 1. รูปแบบการวจิยั 
 การวิจยัเร่ือง : แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความคาดหวงัเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร เป็นการ
วจิยัเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยวธีิการวจิยัเชิงส ารวจ (survey  research) 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ ขา้ราชการ 
 1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ จ านวน 155 คน จะเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะใช้ใน
การเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามและน ามาวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการก าหนดขนาดของกลุ่ม จ านวน 155 คน 
ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาการก าหนดกลุ่มตวัอย่าง ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยการใช้โปรแกรม G*Power 
ก าหนดค่า effect size เท่ากบั 0.15 ค่าความคาดเคล่ือน (alpha) เท่ากบั 0.05 และค่า Power เท่ากบั 0.95 ได้
ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  129 คน โดยผูว้ิจยัเลือกขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 155 ซ่ึงเกินจากท่ีค านวณไว ้เผื่อ
การเสียหายของขอ้มูล (20% ของขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณได)้ 

2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั การศึกษาวจิยัน้ี ผูว้จิยัมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
 ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบไปดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) ความมุ่งมัน่ท่ีจะท าประโยชน์ใหส้ังคม 
2) ความตอ้งการช่วยเหลือผูอ่ื้น 
3) ความเตม็ใจเสียสละเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 
4) ความสนใจในนโยบายภาครัฐ   
5) ดา้นความมุ่งมัน่ 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบไปดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
1) ความเช่ือวา่ความพยายามจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีดี 
2) ความเช่ือวา่ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะน าไปสู่รางวลั 
3) ค่าความพึงพอใจต่อรางวลัท่ีไดรั้บ     

 3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  ผูว้ิจยัได้ทบทวนแนวความคิด  ทฤษฎี ผลงานวิจยั และวรรณกรรม        
ท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาสู่การสร้างกรอบแนวคิด และสร้างแบบสอบถามใหเ้หมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็น
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งน้ีแบบทดสอบแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  
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ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งแบบสอบถาม
ลกัษณะ เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) จ านวนทั้งส้ิน 4 ขอ้   

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการเข้ารับราชการ ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็น
แบบสอบถามชนิดปลายปิด จ านวนทั้งส้ิน 20 ขอ้  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบั ตวัแปรตาม ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามชนิดปลาย
ปิด จ านวนทั้งส้ิน 15 ขอ้  

ส่วนท่ี 4 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมหรืออ่ืน ๆ ท่ีเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาไดดี้ยิง่ข้ึน 

โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 แต่ละขอ้ค าถาม ได้ออกแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale  
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวจิยั 

4.1 ความถูกตอ้งเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) เป็นการหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา แนวคิด 
ส านวนภาษา และการใช้ขอ้ความท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ผูว้ิจยัไดท้  าการปรึกษาและสอบถามความคิดเห็นจาก
อาจารยท่ี์ปรึกษาเก่ียวกบัค าถามแต่ละขอ้ หลงัจากนั้นจึงท าการแกไ้ขปรับปรุงตามค าแนะน า          ของอาจารย์
ท่ีปรึกษาใหเ้หมาะสม ก่อนน าไปทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือกบักลุ่มทดสอบ 

4.2 ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบ (Try-out) กบับุคคลท่ีไม่ไดเ้ป็นกลุ่ม
ตวัอย่าง จ  านวน 30 ราย เพื่อตรวจสอบความเขา้ใจของผูต้อบท่ีมีต่อค าถาม ล าดบัของค าถาม ความถูกตอ้ง
ของค าถาม แล้วน ามาแก้ไขข้อบกพร่องก่อนเก็บรวบรวมข้อมูลจริง โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) ) ซ่ึ งจะยอมรับการทดสอบเม่ือมีค่ า  Cronbach’s 
Coefficient Alpha 9 ต ่ากว่า 0.6 จะถูกตดัทิ้ง ผลการทดสอบ พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟา ของครอนบาช 
(Cronbach’s Coefficient Alpha) เท่ากบั  96.40 % หรือมีค่าความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้ร้อยละ 96.40 ซ่ึงอยูใ่น
เกณฑท่ี์เช่ือถือได ้ผูว้จิยัจึงได ้น าแบบสอบถามไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป  ตาราง
แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามปัจจยัแรงจูงใจภายใน 
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล ข้อมูลท่ีใช้ในการวิจยั แบ่งออกเป็น 2 ประเภท โดยผูว้ิจยัมีการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
 5.1 ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูล ท่ีได้จากการส ารวจโดยใช้
แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นขา้ราชการกรม
ศุลกากร จ านวน 155 คน การแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอ้มูลนั้น รวบรวมจนครบจ านวน 155 คน โดยผูว้จิยั
ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง และไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 155 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
100 ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าไปประมวลผลการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 5.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลทัว่ไปเก่ียวกบั แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ และความคาดหวงัจากเอกสารรายงาน ตลอดจนรายงานการวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เอกสาร 
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ต ารา วิทยานิพนธ์ รายงานการศึกษาค้นควา้ด้วยตัวเอง วารสารของหน่วยงานต่าง ๆ เช่น ห้องสมุด 
หนงัสือพิมพ ์รวมทั้งการสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัและการวิเคราะห์
สรุปผล 

6. การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (descriptive analysis) และการวเิคราะห์
ขอ้มูลเชิงปริมาณ (quantitative Analysis) ดงัน้ี 

6.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 
 เพือ่อธิบายความคิดเห็นของค าตอบเก่ียวกบัการแรงจูงใจในการเขา้รับราชการและความคาดหวงั 
  6.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) 
 ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่ออธิบายระดบัลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลระดบัความรู้
ความเขา้ใจ ทศันคติ และความเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการเขา้รับราชการและความคาดหวงั โดยค่าสถิติท่ีใช้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic) เพื่ออธิบายลกัษณะของขอ้มูลดว้ยค่าสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistic) เพื่อพยากรณ์ถึงแรงจูงใจในการบริการสาธารณะส่งผลต่อ
คาดหวงัทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ณ 
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  

3. น าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปตารางประกอบความเรียง   
 
ผลการศึกษา 

 ผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความคาดหวงัเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร  
สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากว่า
เพศชาย อายสุ่วนใหญ่ อาย ุ31 - 35 ปี ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ ระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งส่วนใหญ่ นกัวชิาการ
ศุลกากร  

2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการเขา้รับราชการ โดยรวมทั้งหมดมี
ความเป็นจริงอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.2777 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นแรงจูงใจใน
การเขา้รับราชการท่ีมีความคิดเห็นเป็นจริงมากท่ีสุด คือ ดา้นความสนใจในนโยบายภาครัฐ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.3371 รองลงมาคือ ความมุ่งมัน่ท่ีจะท าประโยชน์ให้สังคม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.3170 ความตอ้งการช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.2881 และความเต็มใจเสียสละเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.1686 
ตามล าดบั  
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 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัความคาดหวงัโดยรวมทั้งหมดมีความเป็นจริงอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.3132 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความคาดหวงัท่ีมีความคิดเห็น
เป็นจริงมากท่ีสุด คือ ดา้นความพึงพอใจต่อรางวลัท่ีไดรั้บ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.4516 รองลงมาคือ ดา้นความ
เช่ือว่าความพยายามจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.3069  และด้านความเช่ือว่าผลลพัธ์ท่ีได้จะ
น าไปสู่รางวลั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.1811 ตามล าดบั 

4. ผลการพยากรณ์ถึงแรงจูงใจแรงต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กับ ความคาดหวงั โดยใช้สถิติการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  (multiple regression analysis) พบว่า ตวัแปรท่ีมีความสามารถในการอธิบาย
หรือมีอิทธิพลต่อความคาดหวงัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร ไดม้าก
ท่ีสุดคือ ความสนใจในนโยบายภาครัฐ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิมาตรฐาน (β) เท่ากบั 0.412 และมีนยัส าคญัทาง
สถิติ รองลงมาคือ ความมุ่งมัน่ท่ีจะท าประโยชน์ให้สังคม ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิมาตรฐาน (β) เท่ากบั 0.348 
และมีนัยส าคญัทางสถิติ ส่วนตวัแปรความเต็มใจเสียสละเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิ
มาตรฐาน (β) เท่ากบั 0.077 แสดงแนวโนม้เชิงบวก และตวัแปรสุดทา้ยคือ ความตอ้งการช่วยเหลือผูอ่ื้น มีค่า
สัมประสิทธ์ิมาตรฐาน (β) เท่ากบั -0.025 แสดงแนวโนม้เชิงลบ ทั้ง 2 ตวัแปรน้ี ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึง
หมายความวา่ ไม่มีหลกัฐานเชิงสถิติท่ียนืยนัวา่ตวัแปรน้ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั 
ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 
 จากผลการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความคาดหวงัเขา้รับราชการของขา้ราชการกรมศุลกากร 
ผูว้จิยัขอเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาและการศึกษาต่อไป ดงัน้ี 

ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. ดา้นความสนใจในนโยบายภาครัฐ พบว่า ความสนใจในนโยบายภาครัฐมีอิทธิพลมากท่ีสุดต่อ

ความคาดหวงัในการเขา้รับราชการ ผูว้จิยัจึงเสนอใหก้รมศุลกากรส่งเสริมใหข้า้ราชการมีความตระหนกัและ
มีส่วนร่วมในนโยบายภาครัฐมากข้ึน เช่น จดัอบรมเก่ียวกบันโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริการสาธารณะ การพฒันา 
การคา้ระหวา่งประเทศ และการใชเ้ทคโนโลย ีเพื่อกระตุน้แรงจูงใจและเพิ่มความคาดหวงัในการท างาน 

2. ดา้นความมุ่งมัน่ท่ีจะท าประโยชน์ให้สังคมและมิติอ่ืน ๆ พบวา่ ความมุ่งมัน่ท่ีจะท าประโยชน์ให้
สังคมมีอิทธิพลรองลงมา ขณะท่ีความเตม็ใจเสียสละเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมและความตอ้งการช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่าและไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัเสนอให้มีการก าหนดนโยบายท่ี
เน้นการปลูกฝังค่านิยมในการท าประโยชน์ให้สังคมอย่างชดัเจน เช่น สนบัสนุนโครงการท่ีส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของขา้ราชการในชุมชน และทบทวนแนวทางการสร้างแรงจูงใจในมิติของการเสียสละและการช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นใหส้อดคลอ้งกบัความคาดหวงัของขา้ราชการมากข้ึน2. เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ควรสรรหา
และแต่งตั้งพนักงานจ้างตามภารกิจหรือพนักงานจ้างทั่วไป เข้ามาทดแทนต าแหน่งท่ีว่าง และควรให้
แนวทางในการปฏิบติังานท่ีมีความชดัเจน ไม่คลุมเครือ ไม่มีความซบัซอ้น และดว้ยความรวดเร็ว  

ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ 
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 1. ด้านการบริหารจัดการข้าราชการ ควรมีการจัดระบบการพฒันาทักษะของข้าราชการอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบันโยบายภาครัฐและความตอ้งการของสังคม เช่น การหมุนเวยีนหนา้ท่ี
เพื่อเพิ่มประสบการณ์ในงานท่ีหลากหลาย และเตรียมความพร้อมส าหรับสถานการณ์ฉุกเฉิน 
 2. ดา้นการใชเ้ทคโนโลยีในการปฏิบติังาน ควรน าเทคโนโลยีมาใชใ้นกระบวนการท างานของกรม
ศุลกากร เช่น การพฒันาระบบดิจิทลัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการ หรือการใชแ้พลตฟอร์มออนไลน์
ในการส่ือสารนโยบาย เพื่อตอบสนองความสนใจในนโยบายภาครัฐและเพิ่มความคาดหวงัของขา้ราชการ
ในยคุปัจจุบนั 
 ขอ้เสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1. การพฒันาทกัษะของขา้ราชการ ควรมีการพฒันาทกัษะให้สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงของ
นโยบายและสังคม เช่น การอบรมเก่ียวกบัการวิเคราะห์นโยบาย การบริหารจดัการงานบริการสาธารณะ 
และการสร้างความมุ่งมัน่ในการท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม เพื่อเพิ่มแรงจูงใจและความคาดหวงั 
 2. การส่งเสริมการเรียนรู้จากประสบการณ์ ควรส่งเสริมให้ข้าราชการพัฒนาความรู้และ
ความสามารถผ่านการแลกเปล่ียนประสบการณ์ รวมถึงเปิดรับข้อเสนอแนะจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูรั้บบริการ เพื่อน าไปปรับปรุงแนวทางการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 ขอ้เสนอแนะเพื่อการวจิยัต่อไป 
 1. การเพิ่มมิติการวิจยัเชิงคุณภาพ การศึกษาคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณเพียงอยา่งเดียว อาจยงัไม่
สะท้อนข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกบัแรงจูงใจและความคาดหวงั ดังนั้น ควรเพิ่มการวิจยัเชิงคุณภาพ เช่น การ
สัมภาษณ์ขา้ราชการ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเขา้รับราชการ 
 2. การขยายกลุ่มตวัอยา่ง ควรเพิ่มจ านวนและความหลากหลายของกลุ่มตวัอย่างให้ครอบคลุมมาก
ข้ึน เพื่อเพิ่มความน่าเช่ือถือของผลการศึกษา และให้สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันานโยบายได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3. การศึกษาความพึงพอใจควบคู่กบัแรงจูงใจ ควรศึกษาความพึงพอใจของขา้ราชการควบคู่ไปกบั
แรงจูงใจและความคาดหวงั เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีครบถ้วน และน าไปปรับปรุงแนวทางการบริหารจัดการ 
รวมถึงสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 
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