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บทคดัย่อ 

 
การวิจัยนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานของส านักงานสรรพสามติภาคที่ 5                        โดยม ี                   

(1) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจและแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรฯ 

(2) เพื่อเปรยีบเทยีบปจัจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรฯ กลุ่ม

ตวัอย่างทีใ่ช้ในงานวจิยั คอื        ทีส่งักดัส านักงานสรรพสามติภาคที ่5        325 คน 

เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวมรวมขอ้มลูเป็นแ       ม ซึง่การวจิยัครัง้นี้  ตวัแปรต้นคอื ความ

พงึพอใจในการปฏิบตัิงาน โดยแบ่งเป็น ความพึงพอใจภายใน และความพึงพอใจภายนอก  

สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู คอื             ค่า  ม             ม      (Correlation) และค่า

ความแปรปรวนทางเดยีว One – Way ANOVA โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

           พบว่า บุคลากรส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 5 มีความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนักบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน อย่างมนีัยส าคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นจะพบว่า ความพงึพอใจภายในมคีวามสมัพนัธ์

กบัแรงจงูในการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด อยู่ในระดบัต ่า (r=.146) และต าแหน่งงานกบัรายไดเ้ฉลีย่ต่อ

เดอืนทีม่คีวามแตกต่างกนั จะใหค้วามพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญั

ทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพจิารณาพบว่า กลุ่มประเภทต าแหน่งงานข้าราชการจะมคีวาม     

พงึพอใจในการปฏบิตัิงานในแต่ละด้านมากที่สุด ซึ่งกลุ่มข้าราชการมคีวามพงึพอใจภายนอก

มากทีสุ่ด (M=4.15, SD=.475) และกลุ่มรายไดเ้ฉลีย่ในช่วง 30,000 – 40,000 บาทต่อเดอืน จะ

มคีวามพึงพอใจในการปฏบิตัิงานในแต่ละด้านมากที่สุด ซึ่งกลุ่มรายได้นี้จะมคีวามพึงพอใจ

ภายนอกมากทีสุ่ด (M=4.26, SD=.450) 
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บทน า 
 

ดว้ยวสิยัทศัน์ของประเทศไทยที่ว่า “ประเทศมคีวามมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยนื เป็นประเทศที่

พฒันาแล้ว ด้วยการพฒันาปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีง” โดยเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์นัน้ 

รฐับาลจงึจดัใหม้นีโยบายทีจ่ะใชโ้มเดลการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิดว้ยนวตักรรมเพื่อพฒันาประเทศ

ไปสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื หรอืที่เรารูจ้กักนัว่า ไทยแลนด์ 4.0 ดงันัน้ ในปจัจุบนัระบบ

ราชการจงึจ าเป็นต้องมกีารปรบัเปลี่ยนปฏริูประบบราชการเพื่อสอดรบัและส่งเสรมิไทยแลนด ์

4.0 โดยทีห่น่วยงานของรฐัตอ้งมกีารปรบัโครงสรา้งหน่วยงาน ยุบรวมหน่วยงาน หรอืหน่วยงาน

น าเทคโนโลยมีาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ในงาน เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร 

เพื่อให้สามารถรบัมอืต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  และปจัจยัส าคญัที่จะมา

ขบัเคลื่อนฟนัเฟืองนัน้กค็อืขา้ราชการ ซึง่เป็นบุคลากรในระบบราชการ ทีจ่ะท าหน้าทีข่บัเคลื่อน

นโยบายรฐับาลให้สอดคลอ้งกบัทศิทางการบรหิารประเทศ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้ส่งผลกระทบ

ทัง้ทางตรงและทางอ้อมกับข้าราชการ  ผู้เป็นก าลังส าคัญในการขบัเคลื่อนเป้าหมายของ

หน่วยงานราชการให้ส าเร็จ ทัง้นี้ หากหน่วยงานไม่ให้ความส าคญักับบุคลากร บุคลากรจะ

ท างานได้ไม่เต็มศกัยภาพหรอืไม่มปีระสทิธภิาพมากพอ ซึง่จะส่งผลกระทบให้คนดแีละคนเก่ง

ขาดขวัญก าลังใจในการท างานและไม่อาจอยู่ในหน่วยงานได้ ในที่สุดก็จะส่งผลกระทบต่อ

ประชาชนและกลายเป็นอุปสรรคต่อความเจรญิกา้วหน้าของประเทศได้   

ดงันัน้ บุคลากรจงึเป็นทรพัยากรทีเ่ป็นหวัใจส าคญัของการสรา้งความส าเรจ็ขององคก์ร 

ที่ในการบรหิารจดัการองค์การต้องให้ความส าคญักบัการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลเป็น

อันดับต้นๆ  เพราะเป็นทรพัยากรที่มชีีวิตที่มจี ิตใจอารมณ์ สติปญัญา และความรู้สึก หาก

องคก์ารตระหนักถงึความส าคญัของบุคลากรและสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากร

ไดด้ใีนเรือ่ง การใหค้่าตอบแทน การบงัคบับญัชา สภาพการท างาน ความรบัผดิชอบในงาน การ

ท านุบ ารุง พัฒนาและรกัษาบุคลากร ปจัจัยเหล่าน้ีก็จะสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับ

บุคลากรได้ และเมื่อบุคลากรมีความพงึพอใจในการท างาน ก็จะเกดิความท้าทายในเรื่องความ

เจรญิเตบิโตในหน้าทีก่ารงาน สรา้งความพอใจในงานท าใหเ้กดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน พรอ้มที่

จะทุ่มเทความสามารถและความพยายามให้กบัองค์การ ก็อาจจะปฏเิสธไม่ได้ว่าความพงึพอใจใน

การปฏบิตังิานและแรงจูงใจในการปฏบิตังิานก็เป็นส่วนส าคญัที่จะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากร

ปฏบิตัิงานด้วยความกระตอืรอืร้น และมคีวามเต็มใจในการปฏบิตัิงาน ส่งผลให้งานในหน้าที่

ประสบความส าเร็จ จนท าให ้องค ์การมคีวามเจรญิก้าวหน้าและความมัน่คง บรรลุตาม

เป้าหมายขององคก์ารได ้
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กรมสรรพสามติเป็นองค์การที่ท าหน้าที่จดัเก็บภาษีภายในประเทศ การจดัเก็บภาษี

สรรพสามติทีถ่อืเป็นรายไดส้ าคญัของทีจ่ะถูกน าไปใชใ้นการพฒันาประเทศ ทรพัยากรบุคคลของ

กรมสรรพสามติจงึถือเป็นกลไกหลกัในการขบัเคลื่อนภารกิจงานด้านการจดัเก็บภาษี ที่กรม

สรรพสามติต้องใหค้วามส าคญัในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล ใหส้ามารถปฏบิตังิานและ

รบัผดิชอบหน้าทีส่ าคญัเหล่านี้ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพบรรลุวตัถุประสงคข์องกรมสรรพสามติ  

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจยัได้เห็นความส าคญัของการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส านักงาน

สรรพสามติภาคที่ 5 และมคีวามสนใจที่จะศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจและ

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน โดยใช้กรณีศึกษา ส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 ต้องการทราบถงึ

ความสมัพนัธข์องความพงึพอใจและแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน  เพื่อน าผลการศกึษาทีไ่ดม้าใช้

ในการวางแผนพฒันาทรพัยากรบุคคล และพฒันาองค์กรซึง่จะส่งผลใหง้านมปีระสทิธภิาพและ

ประสทิธผิล จนท าใหอ้งคก์ารมคีวามเจรญิก้าวหน้า มัน่คง และบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารได ้

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการปฏบิตังิานและแรงจูงใจในการ

ปฏบิตัิงานของบุคลากรฯ 

2. เพือ่เปรยีบเทยีบปจัจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรฯ 

 

ค าถามการวิจยั 

ค าถามการวิจยัท่ี 1. ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตัิงาน หรอืไม ่อยา่งไร 
      H1a : ความพงึพอใจภายในมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  
      H1b : ความพงึพอใจภายนอกมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  
ค าถามการวิจยัท่ี  2. ต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานแตกต่าง
กนัหรอืไม ่อยา่งไร 
      H2a : ต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจภายในทีแ่ตกต่างกนั 
      H2b : ต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจภายนอกทีแ่ตกต่างกนั 
ค าถามการวิจยัท่ี  3. รายได้เฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
แตกต่างกนัหรอืไม ่อยา่งไร 
      H3a : รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจภายในทีแ่ตกต่างกนั 
      H3b : รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจภายนอกทีแ่ตกต่างกนั 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (Job Satisfaction) 

    ม         การปฏบิตังิาน (Job Satisfaction) ถอืเป็นปจัจยัส าคญัทีท่ าใหบุ้คลากร
มคีวามรูส้กึทีด่ต่ีองานทีท่ า อกีทัง้เป็นแรงขบัเคลื่อนใหบุ้คคลมคีวามตัง้ใจในการปฏบิตังิานอย่าง
เต็มความสามารถ ด้วยความรู้สึกกระตือรอืร้น  ท าให้เกิดประสทิธผิลในการปฏิบตัิงานตาม
เป้าหมายที่วางไว้ และ                                   ม             จากบทความ
Good (1973, p. 320) ไดก้ล่าวว่าตามความพงึพอใจ (Satisfaction) หมายถงึ คุณภาพ สภาพ 
หรอืระดบัความรูส้กึพอใจ อนัเป็นผลสบืเนื่องจากความสนใจและทศันคตขิองบุคคลทีม่ต่ีองานที่
ท าอยู่ และจากบทความ สร้อยตระกูล ติวยานนท์ อรรถมานะ (2550) ก็ได้กล่าวว่าความพึง
พอใจในงานเป็นภาวะทางอารมณ์เป็นผลมาจากการรบัรูใ้นผลงานหรอืประสบการณ์ในงานของ
บุคคลบุคคลหนึ่ง ภาวะทางอารมณ์ในทางบวกจะช่วยส่งเสริมในการท างานตามค่านิยมที่
สอดคล้องกบัความต้องการของบุคคลได้ สรุปได้ว่าความพงึพอใจจงึเป็นความรูส้กึที่ดต่ีอการ
ปฏบิตังิานท าใหเ้กดิเป็นความสุขของบุคคลทีเ่กดิจากการปฏบิตังิาน เมื่อบุคคลไม่มคีวามเครยีด
ท าให้บุคคลเกดิความตัง้ใจและมคีวามมุ่งมัน่ที่จะปฏบิตังิาน มขีวญัก าลงัใจที่ด ีอนัจะส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน และปฏบิตังิานตามเป้าหมายขององคก์รทีว่างไว ้  
 ทฤษฎสีองปจัจยั (Two Factor Theory) Herzberg (1959) ไดศ้กึษาพบว่าปจัจยัที่
เกี่ยวขอ้งกบัความพอใจในงานจะถูกแยก และท าให้แตกต่างไป จากปจัจยัที่น าไปสู่ความไม่
พอใจในงาน โดยการจงูใจของบุคลากรในองคก์ารว่า ความพอใจในงานทีท่ าและความไม่พอใจ
ในงานทีท่ านัน้ ไมไ่ดม้าจากปจัจยักลุ่มเดยีวกนั แต่มสีาเหตุมาจากปจัจยั 2 กลุ่ม คอื ปจัจยัจงูใจ 
(Motivation Factors) และปจัจยัค ้าจนุ (Hygiene Factor) มรีายละเอยีดดงันี้  
 1. ปจัจยัจงูใจ (Motivation Factors) คอื กลุ่มปจัจยัทีส่รา้งทศันคตใินทางบวกหรอืเกดิ
แรงจูงใจให้เกิดขึ้นกบัคนท างานอย่างมคีวามสุข และมคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรค์ เป็นปจัจยัที่
ตอบสนองความต้องการภายในหรอืเกี่ยวขอ้งกบัความรูส้กึถอืว่าเป็น “ปจัจยัภายใน (Intrinsic 
Factors)” ปจัจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะมคีวามเกี่ยวขอ้งกบังานทีป่ฏบิตัมิผีลกบัความพงึพอใจโดยตรง 
อนัประกอบดว้ย ความส าเรจ็ในการท างาน การไดร้บัการยอมรบันับถอืจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน
รว่มงาน ลกัษณะงานทีม่คีวามน่าสนใจ ความรบัผดิชอบต่องาน ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ฯ 
 2. ปจัจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) คอื ปจัจยัทีป้่องกนัไม่ใหค้นเกดิความไม่พงึพอใจใน
งานที่ท าอยู่เท่านัน้ ปจัจยัที่จะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมอียู่ตลอดเวลา เป็น
ลกัษณะภาวะแวดล้อม ปจัจยัน้ีอาจส่งผลไปสู่ความไม่พงึพอใจในการปฏบิตัิงานได้ถือว่าเป็น
“ ปจัจยัภายนอก (Extrinsic Factors) ” ไดแ้ก่ นโยบายในการบรหิาร การปกครองบงัคบับญัชา 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มต่างๆในการ
ท างาน เงนิเดอืน ความเป็นอยูส่่วนตวั ความมัน่คงในการท างาน 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน (Job Motivation) 

 แ             (Job Motivation)  ถอืเป็นปจัจยัส าคญัทีท่ าใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึทีด่ ี
ต่องานที่ท า รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคคลมคีวามตัง้ใจในการปฏิบตัิงานอย่างเต็ม
ความสามารถท าให้เกิดประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้   
แรงจงูใจจงึเป็นกระบวนการทางจติใจทีเ่กดิจากการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้ม 
ซึง่สอดคลอ้งกบั Adams (1965) กล่าวไวว้่า ปกตบิุคคลจะแสวงหาความยุตธิรรมในการท างาน โดย
การเปรยีบ เทยีบผลงานทีไ่ดอุ้ทศิใหก้บัหน่วยงานกบัสิง่ทีไ่ดต้อบแทนจากหน่วยงาน ถ้าคดิว่าเรา
ยงัรบัน้อยกว่าคนอื่นก็จะท าให้รู้สกึตึงเครยีด เกิดความรู้สกึล าเอียงอนัส่งผลต่อแรงจูงใจที่จะ
กระท า แต่ถ้ารบัรูว้่าสิง่ทีไ่ด้รบัเป็นสดัส่วนทีเ่ท่ากบัรางวลัและเท่ากบัคนอื่นๆ กจ็ะรูส้กึว่าอยู่ใน
ระดบัที่เสมอภาคเป็นและธรรม สรุปได้ว่าแรงจูงใจ คอื แรงผลกัดนัหรอืเงื่อนไขต่างๆ ที่มอียู่
ภายในและภายนอกตวับุคคลที่ไปกระตุ้นให้เกิดพลงัหรอืพฤตกิรรมในทศิทางที่มเีป้าหมายใน
การกระท านัน้ 
  การจงูใจบุคลากรในการท างาน ใหป้ฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพนัน้ เป็นทัง้ศลิปะและ

ศาสตรอ์ย่างหนึ่งทีผู่บ้รหิารสามารถประยุกต์ทฤษฎแีรงจูงใจในการท างานมาใช้ใหเ้หมาะสมกบั

บุคคลและสถานการณ์ต่างๆ ของหน่วยงาน ซึง่การจงูใจมคีวามส าคญัในการทีจ่ะช่วยกระตุ้นให้

บุคคลกระท าพฤตกิรรมต่างๆ  ทีพ่งึประสงค ์ดว้ยความเตม็ใจและพอใจ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบัการศึกษาความพงึพอใจและ

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรฯ พบว่างานวจิยัส่วนใหญ่ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัความพงึพอใจ

ในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดงันี้ สุรพีร ช านาญศลิป์ (2553) ไดท้ าการศกึษาปจัจยัทีม่ผีลต่อ

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัจงูใจดา้นความรบัผดิชอบ 

มรีะดบัความพงึพอใจอยู่ในระดบัปานกลางคอื ปจัจยัจงูใจดา้นการการยอมรบั ดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นความกา้วหน้า ต าแหน่งงาน ส่วนปจัจยัค ้าจนุมรีะดบัความพงึพอใจอยู่ในระดบัมาก คอื ดา้น

ความมัน่คงในการท างาน และมรีะดบัความพงึพอใจในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านเงนิเดอืน 

ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน และดา้นสถานภาพใน

การท างาน  ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อรวรรณ จนัทรช์ื่น (2550) ไดท้ าการศกึษาเรื่องปจัจยั

ทีม่คีวามสมัพนัธต่์อแรงจงูใจในการท างาน พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่มผีลการวเิคราะห์

ปจัจยัจงูใจโดยภาพรวมมผีลต่อแรงจูงใจในการท างานมาก โดยปจัจยัจูงใจด้านการพฒันาและ

ความก้าวหน้าเป็นด้านที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด ส่วนปจัจยัแวดล้อมโดย

ภาพรวมมผีลต่อแรงจงูใจในการท างานมาก โดยปจัจยัแวดลอ้มดา้นสภาพการท างาน เป็นดา้นที่

ก่อใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานมากทีสุ่ด 
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จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งแลว้ ผูศ้กึษาเหน็ถงึความส าคญั

ของการศกึษาความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร เพราะบุคลากรเป็นส่วน

หนึ่งในการขบัเคลื่อนให้องค์การจะบรรลุเป้าหมายได้หรอืไม่ สรุปได้ว่าบุคลากรจะมคีวามพงึ

พอใจหรอืไม่พงึพอใจในการปฏบิตัิงานนัน้ลว้นเป็นผลมาจากปจัจยัจูงใจทีไ่ดร้บัมาจากองค์การ 

หากองคก์ารสามารถตอบสนองปจัจยัเหล่านัน้ได ้ถ้าบุคลากรมคีวามพงึพอใจเกดิขึน้ในทางลบก็

จะส่งผลไม่ดกีบัขวญัและก าลงัใจในการท างานต ่าลง ส่งผลใหป้ระสทิธภิาพของงานลดต ่าลงไป

ด้วย ซึ่งการจูงใจมีความส าคญัในการที่จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลกระท าพฤติกรรมต่างๆ ที่พึง

ประสงค์แสดงออกมาดว้ยความเตม็ใจและพอใจ ดงันัน้จงึต้องหาวธิใีนการปรบัปรุง แก้ไข และ

วธิกีารตอบสนองพฒันาบุคลากร เพื่อให้เกิดความพงึพอใจในทางบวก ถ้าสามารถตอบสนอง

ความพงึพอใจของบุคลากรได ้จะส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามตัง้ใจ มุ่งมัน่ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อ

ปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารทีต่ ัง้ไว ้
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 

ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้  คือ           สงักัดส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 5 

ประกอบไปด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ ลูกจ้างชัว่คราว (จ าแนกตาม

จงัหวดั ได้แก่จงัหวดัเชยีงใหม่ เชยีงราย แม่ฮ่องสอน ล าพูน ล าปาง พะเยา แพร่ น่าน และ

อุตรดติถ)์ ซึง่ทราบจ านวนที่แน่นอน     591 คน โดยกลุ่มตวัอย่าง คอื ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั 

สามารถระบุจ านวนประชากรที่แน่นอนได้ โดยใช้วิธีการค านวณตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ 

(Taro Yamane) ก าหนดความเชื่อมัน่ที่ 95% ความผดิพลาดไม่เกินร้อยละ 5 โดยค านวณกลุ่ม

ตวัอย่างไดจ้ านวน 239 คน  ทัง้นี้เพื่อเพิม่ความเชื่อมัน่ใหผ้ลการวจิยัน่าเชื่อถอื ผู้วจิยัจะท าการ

เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 325 คน จากนั ้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ 

(Stratified random sampling) มรีะยะเวลาในการด าเนินการรวบรวมขอ้มลูตัง้แต่เดอืนธนัวาคม 

2562 ถงึเดอืนมกราคม 2563 เป็นเวลาทัง้สิ้น 2 เดอืน โดยการแจกแบบสอบถามให้       ฯ 

ทางไปรษณียแ์ละเมื่อด าเนินการเรยีบรอ้ยแล้วให้เจา้หน้าที่ประจ าจงัหวดัส่งแบบสอบถามกลบั 

ซึง่ผูว้จิยัไดร้บัแบบสอบถามครบตามจ านวนทีแ่จกไป 

เครื่องมอืในการวดัตวัแปรงานวจิยันี้ ผู้วจิยัใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่ง
เนื้อหาออก เป็น 3 ส่วน ดงันี้ 
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 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามปลายปิด (Close-end 

Question) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน จ านวน 6 ขอ้ 

 ส่วนที่ 2      มแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ได้ท าการอ้างอิงข้อค าถามจากงานวจิยัที่

เกี่ยวขอ้งและปรบัปรุงใหเ้หมาะสม โดยน ามาจากงานวจิยั Dysvik & Kuvaas (2008) ลกัษณะ

ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัส่วนประเมนิค่า (Rating Scale) มขีอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ 

โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยสามารถแปลความหมายไดด้งันี้ 1 หมายถงึ 

ไมเ่หน็ดว้ยอย่างยิง่ และ 5 หมายถงึ เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

ส่วนที ่3 ค าถามความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ไดท้ าการอา้งองิขอ้ค าถามจากงานวจิยั
ทีเ่กี่ยวขอ้งและปรบัปรุงใหเ้หมาะสม โดยน ามาจากงานวจิยั Chew et al. (2013) โดยลกัษณะ
ของแบบมาตรวดัส่วนประเมนิค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น ด้านความพงึพอใจภายใน รวม     
7 ขอ้ และด้านความพงึพอใจภายนอก รวม 8 ขอ้ รวมจ านวนทัง้หมด 15 ขอ้ โดยสามารถแปล
ความหมายไดด้งันี้ 1 หมายถงึ ไมพ่อใจเลย และ 5 หมายถงึ พอใจมากทีสุ่ด 

การทดสอบคุณภาพเครื่องมอืผู้วจิยัได้น าแบบสอบถามมาทดสอบล่วงหน้า (Pretest) 
โดยการเกบ็ขอ้มูลจากบุคคลากรทีป่ฏบิตังิานในกรมสรรพสามติ และบุคคลากรที่ปฏบิตังิานใน
หน่วยงานรฐัอื่น แต่เป็นผูม้คีุณสมบตัแิละสถานภาพใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างทีจ่ะเกบ็ขอ้มลูจรงิ 
จ านวน 5 ราย โดยใหต้อบแบบสอบถาม พรอ้มนัง่สงัเกตการณ์ผูต้อบแบบสอบถาม และซกัถาม
เพื่อขอความคดิเหน็เกี่ยวกบัแบบสอบถามว่ามเีขา้ใจในขอ้ค าถามหรอืไม่ เพื่อเป็นแนวทางใน
การปรบัปรุงแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ หลงัจากนัน้น าไปทดลองท าแบบสอบถาม (Pilot Study) 
โดยเลอืกกลุ่มเป้าหมายจ านวน 33 คนโดยปฏบิตัทิุกขัน้ตอนให้เหมอืนกบัการเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตวัอย่างจรงิ จากนัน้น าปญัหาที่พบจากการท าแบบสอบถามมาแก้ไข และปรบัปรุง
แบบสอบถามใหม้คีวามสมบรูณ์มากยิง่ขึน้ก่อนน าไปเกบ็ขอ้มลูจรงิ ซึง่ในการวจิยัครัง้นี้ ไดน้ า 
ตวัแปรตามคอื แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมาค านวณหาค่าความเชื่อมัน่ (reliability) ใชว้ธิหีาค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟา (Cronbach’s alpha coeffcient) โดยจากการทดสอบแบบสอบถามจ านวน 
33 ชุด ไดค้่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.833 

วธิกีารเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วจิยัได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวม

ขอ้มลู โดยไดท้ าการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 325 ชุด และตรวจสอบความ

สมบรูณ์ครบถว้น เพื่อน ามาวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิ

สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ผูว้จิยัเลอืกใชส้ถติใินการวเิคราะหเ์พื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะ
ของขอ้มลูและเป็นไปตามวตัถุประสงค ์ดงันี้  

1. ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจและแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยใชก้าร

วเิคราะหค์่าสถติ ิCorrelation ในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธอ์ยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
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2. เปรยีบเทยีบความแตกต่างของปจัจยัส่วนบุคคล  ประกอบไปด้วยต าแหน่งงานและ

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนของบุคลากรกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน โดยใช้ค่าสถติิแบบ One-

Way ANOVA เมือ่พบความแตกต่างของค่าเฉลีย่อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

ผลการวิจยั 
 

จากผลการวิจยัพบว่า บุคลากรจ านวน 325 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60.3 

รองลงมารอ้ยละ 39.7 เป็นเพศชาย มอีายุระหว่าง 31-40 ปี รอ้ยละ 39.1 รองลงมารอ้ยละ 25.8 

มอีายุ 41 – 50 ปี  ระดบัการศกึษาโดยส่วนใหญ่รอ้ยละ 72.6 เป็นระดบัการศกึษาปรญิญาตร ี 

รองลงมารอ้ยละ 15.1 ต ่ากว่าปรญิญาตร ีส่วนใหญ่ท างานในต าแหน่งงานข้าราชการ รอ้ยละ 

47.4 รองลงมารอ้ยละ 40.0 เป็นลกูจา้งชัว่คราว และระยะเวลาในการปฏบิตังิานส่วนใหญ่รอ้ยละ 

25.5 ต ่ากว่า 5 ปี รองลงมารอ้ยละ 23.7 มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงาน ระหว่าง 5–10 ปี ส่วน

ใหญ่รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนมรีายไดร้ะหว่าง 10,000 – 20,000 บาท รอ้ยละ 56.0 รองลงมารอ้ยละ 

16.9 มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท  
 

ค าถามการวิจยัท่ี 1. ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตัิงาน หรอืไม ่อยา่งไร 
 H1a : ความพงึพอใจภายในมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน  
 H1b : ความพงึพอใจภายนอกมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 

ตารางท่ี 1 การวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ตวัแปร Mean S.D. JM IJS EJS 

JM 3.81 0.424 1 0.146** 0.100 

IJS 3.96 0.585  1 0.831** 

EJS 4.03 0.569   1 

*P < 0.05  

หมายเหตุ JM = แทนแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน , IJS = แทนความพงึพอใจภายใน ,          

EJS = แทนความพงึพอใจภายนอก 
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จากผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ความพงึพอใจภายในมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี

ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัต ่า (r=0.146) สรุปไดว้่ายอมรบัสมมตฐิาน H1a แต่

ความพงึพอใจภายนอกไม่มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรฯ 

อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้จงึปฎเิสธสมมตฐิาน H1b  

ค าถามการวิจยัท่ี 2. ต าแหน่งงานแตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตัิงานแตกต่างกนั
หรอืไม ่อยา่งไร 
 H2a : ต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจภายในทีแ่ตกต่างกนั 
      H2b : ต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจภายนอกทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 2  
แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างความพงึพอใจในการปฏบิตังิานกบัต าแหน่งงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน     SS df MS F Sig 

ความพงึพอใจภายใน ระหว่างกลุ่ม    5.879    3 1.960  5.976 .001 

 ภายในกลุ่ม 105.258   321  .328   

                                  รวม 111.137   324    

ความพงึพอใจภายนอก ระหว่างกลุ่ม    4.777    3 1.592 5.094 .002 

 ภายในกลุ่ม 100.344   321  .313   

                                  รวม 105.121   324    

รวมความพงึพอใจ ระหว่างกลุ่ม    5.268    3    1.756 6.025 .001 

 ภายในกลุ่ม  93.567   321      .291   

        รวม  98.835   324    
*P < 0.05 

 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ต าแหน่งงานของบุคลากรฯที่แตกต่างกนั มรีะดบั

ความพึงพอใจโดยรวม ด้านความพึงพอใจภายในและด้านความพึงพอใจภายนอกในการ

ปฏบิตัิงานแตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 สรุปว่ายอมรบัสมมติฐานที่ H2a และ 

H2b 
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ตารางท่ี 3  
แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน กบัต าแหน่งงาน 

 
ความพงึพอใจ 

 
ต าแหน่งงาน 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Min Max 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความพงึพอใจ 
ภายใน 

ขา้ราชการ 154 4.09 .553 .044 4.00 4.18 1.29 5.00 

พนกังานราชการ 28 3.95 .491 .092 3.76 4.14 2.57 4.71 

ลกูจา้งประจ า 13 3.87 .427 .118 3.62 4.13 3.43 4.86 

ลกูจา้งชัว่คราว 130 3.81 .620 .054 3.70 3.91 2.00 5.00 

รวม 325 3.96 .585 .032 3.89 4.02 1.29 5.00 

ความพงึพอใจ 
ภายนอก 

ขา้ราชการ 154 4.15 .475 .038 4.07 4.22 2.50 5.00 

พนกังานราชการ 28 3.99 .583 .110 3.76 4.21 2.63 4.88 

ลกูจา้งประจ า 13 3.93 .524 .145 3.61 4.24 3.25 4.88 

ลกูจา้งชัว่คราว 130 3.89 .642 .056 3.78 4.00 2.13 5.00 

รวม 325 4.02 .569 .031 3.96 4.08 2.13 5.00 

รวมความพงึ
พอใจ 

ขา้ราชการ 154 4.12 .486 .039 4.04 4.20 1.93 5.00 

พนกังานราชการ 28 3.97 .513 .097 3.77 4.17 2.60 4.67 

ลกูจา้งประจ า 13 3.90 .455 .126 3.63 4.18 3.33 4.87 

ลกูจา้งชัว่คราว 130 3.85 .607 .053 3.75 3.96 2.07 5.00 

รวม 325 3.99 .552 .030 3.93 4.05 1.93 5.00 

*P < 0.05 

 จากตารางพบว่า ต าแหน่งงานขา้ราชการ จะมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานในแต่ละ

ดา้นมากทีสุ่ด เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นแลว้พบว่า มคีวามพงึพอใจภายนอกมากทีสุ่ด (M=4.15, 

SD=.475) และต าแหน่งงานลกูจา้งชัว่คราวมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานในแต่ดา้นน้อยทีสุ่ด 

และพบว่ามคีวามพงึพอใจภายในน้อยทีสุ่ด (M=3.81, SD=.620) 

 

ค าถามการวิจยัท่ี  3. รายได้เฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
แตกต่างกนัหรอืไม ่อยา่งไร 
 H3a : รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจภายในทีแ่ตกต่างกนั 
 H3b : รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามพงึพอใจภายนอกทีแ่ตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4  
แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างความพงึพอใจในการปฏบิตังิานกบัรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน     SS df MS F Sig 

ความพงึพอใจภายใน ระหว่างกลุ่ม    5.284   4 1.321  3.993 .004 

 ภายในกลุ่ม 105.853   320  .331   

                                  รวม 111.137   324    

ความพงึพอใจภายนอก ระหว่างกลุ่ม    5.287    4 1.322 4.237 .002 

 ภายในกลุ่ม 99.834   320  .312   

                                  รวม 105.121   324    

รวมความพงึพอใจ ระหว่างกลุ่ม    5.261    4    1.315 4.498 .002 

 ภายในกลุ่ม 93.574   320     .292   

                                  รวม 98.835   324    
*P < 0.05 

 จากผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า รายได้เฉลีย่ต่อเดอืนของบุคลากรฯทีแ่ตกต่างกนั 

มรีะดบัความพงึพอใจโดยรวม ดา้นความพงึพอใจภายในและดา้นความพงึพอใจภายนอกในการ

ปฏบิตังิานแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 สรุปว่ายอมรบัสมมตฐิานที ่ H3a และ 

H3b 

ตารางท่ี 5   
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานกบัรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 
ความพงึพอใจ 

 
รายไดเ้ฉลีย่ต่อ   
 เดอืน (บาท) 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Min Max 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความพงึพอใจ 
ภายใน 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 13 3.62 .864 .239 3.10 4.14 2.57 5.00 

10,000-20,000 บาท 182 3.89 .564 .041 3.81 3.98 2.00 5.00 

20,001-30,000 บาท 55 4.02 .655 .088 3.84 4.20 1.29 5.00 

30,001-40,000 บาท 41 4.22 .460 .071 4.07 4.36 3.29 5.00 

มากกว่า 40,000 บาท 34 4.00 .475 .081 3.84 4.17 2.86 5.00 

รวม 325 3.96 .585 .032 3.89 4.02 1.29 5.00 
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ตารางท่ี 5  
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานกบัรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน (ต่อ) 
 
ความพงึพอใจ 
 

 
รายไดเ้ฉลีย่ต่อ   
  เดอืน (บาท) 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Min Max 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ความพงึพอใจ 
ภายนอก 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 13 3.69 .789 .219 3.21 4.16 2.13 4.75 

10,000-20,000 บาท 182 3.95 .591 .043 3.86 4.04 2.13 5.00 

20,001-30,000 บาท 55 4.10 .495 .066 3.97 4.23 2.50 4.88 

30,001-40,000 บาท 41 4.26 .450 .070 4.12 4.40 3.13 5.00 

มากกว่า 40,000 บาท 34 4.11 .481 .082 3.94 4.28 3.00 5.00 

รวม 325 4.02 .569 .031 3.96 4.08 2.13 5.00 

รวมความพงึ
พอใจ 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 13 3.66 .812 .225 3.17 4.15 2.33 4.87 

10,000-20,000 บาท 182 3.92 .555 .041 3.84 4.01 2.07 5.00 

20,001-30,000 บาท 55 4.06 .544 .073 3.92 4.21 1.93 4.87 

30,001-40,000 บาท 41 4.24 .419 .065 4.11 4.37 3.40 5.00 

มากกว่า 40,000 บาท 34 4.06 .456 .078 3.90 4.22 2.93 5.00 

รวม 325 3.99 .552 .030 3.93 4.05 1.93 5.00 

*P < 0.05 

 จากตารางพบว่า รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนในช่วง 30,001 – 40,000 บาท จะมคีวามพงึพอใจ 

ในการปฏบิตังิานในแต่ละด้านมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า มคีวามพงึพอใจ

ภายนอกมากที่สุด (M=4.26, SD=.450) และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนต ่ากว่า 10,000 บาท จะมี

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานใจแต่ละด้านน้อยที่สุด และพบว่ามคีวามพงึพอใจภายในน้อย

ทีสุ่ด (M=3.62, SD=.864) 
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อภิปรายผล 
 

 จากผลการวิจัย การศึกษาความสัมพันธ์ของความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของ       ส านกังานสรรพสามติภาคที ่5 น าผลการวจิยัมาอภปิรายผลได ้ดงันี้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานตามค าถามการวิจยัท่ี 1 พบว่าความพงึพอใจภายในมี
ความสมัพนัธ์เป็นทางบวกกบัแรงจูงใจ      ฏ ิ       ข         ฯ ที่ระดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ0.05 โดยมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัต ่า กล่าวคอื เมื่อบุคลากรมคีวาม
พึงพอใจภายในในการปฏิบัติงานมากขึ้น ก็จะท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เพิม่ขึน้เช่นเดยีวกนั อาจเป็นเพราะความพงึพอใจภายใน เช่น ความส าเรจ็ในงาน อสิระในการ
เลอืกวธิกีารท างาน ปรมิาณงานทีท่ า โอกาสที่ได้รบั และโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง เป็นสิง่ที่
ก่อให้เกดิแรงจงูใจใหบุ้คลากรปฏบิตังิานอย่างมคีวามสุข ซึ่งหน่วยงานต้องให้ความส าคญัและ
ความยุตธิรรมในปจัจยัภายในดงักล่าว เมื่อบุคลากรเกดิความพงึพอใจในงานแล้ว จะส่งผลให้
บุคลากรมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานเพิม่มากขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Gary (2011) ได้
ท าการศกึษาผลกระทบของแรงจูงใจในงานและความพงึพอใจในงานทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานของ
พนักงานธนาคาร พบว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัความพงึ
พอใจในการปฏบิตังิาน นอกจากนี้ยงัพบว่าแรงจงูใจและความพงึพอใจในการปฏบิัตงิานเป็นสิง่
ทีท่ านายการปฏบิตังิานพนกังานอกีดว้ย  
 ในส่วนดา้นความพงึพอใจภายนอกนัน้ ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรฯ กล่าวคอื เมื่อบุคลากรมคีวามพงึพอใจภายนอกในการปฏบิตังิานมากขึน้ กไ็ม่ได้
ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรเพิม่ขึ้นแต่อย่างใด อาจเป็นเพราะปจัจยัด้าน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคับบญัชา ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ใน
พนักงาน การบรหิารงานของหน่วยงาน เวลาเขา้-ออก อาจไม่มคีวามส าคญัมากพอและคดิว่า
เป็นสิ่งที่ต้องได้รบัในพื้นฐานแล้ว ยิ่งถ้าเพิ่มระดับปจัจยัดังกล่าวเข้าไปก็อาจไม่ได้ช่วยให้
บุคลากรมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานมากขึน้ตามไปดว้ย ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุธานิธิ ์
นุกูลอึง้อาร ี(2555) ไดศ้กึษา ความพงึพอใจในงานของพนักงานพบว่า พนักงานมคีวามพอใจใน
ปจัจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมากทีสุ่ด เมื่อบรษิทัอ านวยความสะดวกในเรื่องปจัจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น มกีารดูแลเรื่องความปลอดภยัในการท างานเป็นอย่างด ี
สถานทีท่ างานกวา้งขวางไม่แออดั ทีจ่อดรถมเีพยีงพอ กย็่อมท าใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจใน
การท างานมากขึน้ 

ผลการทดสอบสมมติฐานตามค าถามการวิจยัท่ี 2 พบว่า บุคลากรทีม่ตี าแหน่งงาน

แตกต่างกนั มรีะดบัความพงึพอใจโดยรวม ด้านความพงึพอใจภายในและด้านความพงึพอใจ

ภายนอกในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบั

สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยบุคลากรต าแหน่งงานขา้ราชการ พนักงานราชการ ลูกจา้งประจ า มคีวาม

พงึพอใจในการปฏบิตังิานมากกว่าบุคลากรในต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว ถ้าพจิารณาดา้นความพงึ
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พอใจภายในจะพบว่า โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งมคีวามพอใจน้อยที่สุด ซึ่งอาจเป็นเพราะ

บุคลากรในต าแหน่งข้าราชการจะมโีอกาสการเลื่อนต าแหน่ง และมโีอกาสความก้าวหน้าใน

หน้าทีก่ารงานมากกว่าต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว โดยลูกจา้งชัว่คราวมโีอกาสก้าวหน้าในงานน้อย

กว่าข้าราชการ รวมถึงนโยบายค่าตอบแทนการเลื่อนเงินเดือนไม่ดีเทียบเท่าข้าราชการ 

หน่วยงานอาจมกีารพฒันาและส่งเสรมิให้ต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราวมโีอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง

การท างาน โดยจะท าใหลู้กจา้งชัว่คราวมกี าลงัใจทีจ่ะปฏบิตังิานต่อไป โดยจะท าใหเ้กดิแนวโน้ม

ว่าลกูจา้งจะไมเ่ปลีย่นงานไปท างานในหน่วยงานอื่นทีม่โีอกาสก้าวหน้ามากกว่า ตรงตามแนวคดิ

ของ Locke (1968) ไดก้ล่าวถงึ โอกาสทีจ่ะไดเ้ลื่อนต าแหน่งงานของบุคลากรจะไดร้บัพจิารณา

เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นไป เป็นความหวงัที่จะได้รบัจากผู้บริหาร ในการเลื่อนต าแหน่งงานต้อง

พจิารณาถึงความยุติธรรมในการพจิารณาเป็นเกณฑ์ที่บุคลากรยอมรบัได้ ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลงานวจิยัของ ศริพิงศ์ เกตุมณี (2553) ทีศ่กึษาปจัจยัแรงจงูใจทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการ

ปฏบิตังิานของพนักงาน พบว่าพนักงานที่สงักดัแผนกงานแตกต่างกนัมคีวามพงึพอใจในการ

ปฏบิตังิานแตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานตามค าถามการวิจยัท่ี 3 พบว่าบุคลากรทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อ

เดอืนแตกต่างกนั มรีะดบัความพงึพอใจโดยรวม ด้านความพงึพอใจภายในและด้านความพงึ

พอใจภายนอกในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งสอดคล้องกบั

สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ซึ่งรายได้เฉลีย่ต่อเดอืนสูง จะมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานในแต่ละดา้น

มากทีสุ่ด ส่วนรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนน้อยจะมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตัน้ิอยลงไปดว้ย เนื่องจาก

บุคลากรที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนสูงเป็นบุคลากรที่อยู่ในต าแหน่งขา้ราชการ อาจเป็นเพราะใน

ระบบราชการ ต าแหน่งขา้ราชการมหีน้าทีค่วามรบัผดิชอบในงานทีส่ าคญั และลกัษณะงานที่มี

ความยากซบัซอ้นมากกว่าลกูจา้งชัว่คราว ซึง่ท าใหม้คีวามรูค้วามเขา้ใจในงานหน่วยงานมาก จงึ

ส่งผลให้เกิดวามพงึพอใจในการปฏิบตัิงานมากกว่าในกลุ่มที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนน้อย ซึ่ง

บุคลากรกลุ่มนี้ไดร้บัความรบัผดิชอบทีไ่ม่มากนัก จงึไม่มคีวามอ านาจในการตดัสนิใจเทยีบเท่า

ขา้ราชการ จงึส่งผลใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานน้อย สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ 

อัจจิมา หอมระรื่น (2552) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า 

พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาและรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนั มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิาน

ในภาพรวมแตกต่างกนั  
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
 จากการศึกษาความสมัพนัธ์ของความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

       ฯ กรณสี านกังานสรรพสามติภาคที ่5         ม ข      แ          

 1. จากผลการศกึษาพบว่าด้านความพงึพอใจภายในนัน้ มคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทาง
เดยีวกนักบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร แต่ในระดบัต ่า ผู้บรหิารควรที่จะมุ่งเน้นให้
ความส าคญัของบุคลากรมากขึน้เพื่อเพิม่แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมากขึ้นอกี เมื่อพจิารณาเป็น
รายขอ้แล้วบุคลากรมคีวามพงึพอใจภายในน้อยที่สุดในเรื่อง โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งของ
บุคลากร จงึควรค านึงถึงเรื่องความยุติธรรมในการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งที่เหมาะสมของ
บุคลากรมากขึน้      เป็นความ                   เพื่อ          ม       ข  บุคลากร
         ที่ส าคญัควรให้   ม                         ทุกต าแหน่ง และ          เป็น
ธรรมและ        ม     ม             เพราะอา              ข  ข   แ                     
ได ้อกีทัง้หน่วยงานควรมกีารจดัอบรมเพิม่ทกัษะและความรูใ้นแต่ละต าแหน่งงาน ซึง่จะมผีลต่อ
ความกา้วหน้าในต าแหน่งงานต่อไป เมื่อบุคลากรรูส้กึว่ามคีวามก้าวหน้าในงานทีท่ า กจ็ะเป็นสิง่
กระตุน้ใหบุ้คลากรตัง้ใจท างานใหม้ากยิง่ขึน้  
 2. จากผลการศกึษาพบว่าดา้นความพงึพอใจภายนอกนัน้ เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้แลว้
บุคลากรมคีวามพงึพอใจภายนอกน้อย ในเรื่อง สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นกายภาพ ควร
จดัให้ม สถานที่การท างานให้เหมาะสม เช่น ที่จอดรถให้มคีวามเพยีงพอกบับุคลากร สถานที่
ท างานไม่แออดั มมีุมพกัผ่อน เมื่อจดัสถานที่เหมาะสมในการท างานแล้วอาจจะเป็นการจูงใจให้
บุคลากร มคีวามคดิสรา้งสรรคใ์นการท างาน ท าใหเ้กดิ       ศการท างานทีด่ ีส่งผลใหท้ างา 
ไดอ้ยา่งมคีวามสุขเพิม่ขึน้  
  
ข้อเสนอแนะในงานวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. ควรศกึษาความพงึพอใจจากความต้องการและปญัหาในการปฏบิตังิานของบุคลากรที่

สงักดัส านักงานสรรพสามติในภาคที่ 5 โดยเพิม่การสมัภาษณ์เพื่อประกอบกบัการเก็บรวบรวม

ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม ซึง่ผูว้จิยัคาดว่าจะไดร้บัขอ้มลูทีห่ลากหลายและมคีวามชดัเจนมากขึน้ 

 2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานระหว่างบุคคลากรที่

ปฏิบัติงานต่างสายงานกัน เช่น งานอ านวยการ งานปราบปราม งานจดัเก็บภาษี และงาน

กฎหมาย เป็นตน้ 
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