
ความพงึพอใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมศุลกากร 
 

วชัรพล ไทยมิตร1 
 

 

บทคัดย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในกาปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมศุลกากร 1) ศึกษาระดบัความพึงพอใจต่อปัจจยัท่ีจบัตอ้งไดแ้ละปัจจยัท่ีจบัตอ้งไม่ได้

ของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากร 2) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากร 3) ศึกษาการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานตามปัจจยัส่วนบุคคล 4) ศึกษาความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากร กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ ขา้ราชการ

กรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากร ทั้งหมดจ านวน 368 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิง

พรรณนา คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน คือ การ

ทดสอบที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจยัพบว่า 1)ความพึงพอใจในการท างานของขา้ราชการกรมศุลกากรโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก มากท่ีสุดเป็นปัจจยัท่ีจบัตอ้งไม่ได ้มากท่ีสุดในปัจจยัท่ีจบัตอ้งไม่ไดเ้ป็นดา้นเพื่อนร่วมงาน 

ส่วนดา้นสถานท่ีท างาน ดา้นบรรยากาศในการท างานด้านลกัษณะงานท่ีท า ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้น

โอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่ในระดบัมาก มากท่ีสุดในปัจจยัท่ีจบัตอ้งได้เป็นดา้นค่าล่วงเวลา 

ดา้นวนัลาพกัผ่อน ดา้นค่ารักษาพยาบาล ดา้นค่าเช่าบา้นอยู่ในระดบัมาก ส่วนเงินเดือน กองทุนบ าเหน็จ

บ านาญอยู่ในระดับปานกลาง 2)ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีอายุ ระดับ

การศึกษา ระดบัของต าแหน่ง อายรุาชการ เงินเดือนแตกต่างกนั ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั ขา้ราชการกรมศุลกากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

3)ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน เงินเดือน บรรยากาศในการท างาน กองทุนบ าเหน็จบ านาญ  

ค่ารักษาพยาบาล ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร 
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SATISFACTION THAT AFFECTS PERFORMANCE OF CUSTOMS OFFICER DEPARTMENT 
 

Wacharapol Thaimit2 
 

The objectives of this research are to 1) study the level of satisfaction with tangible factors and factors 
Intangible things of Customs officials Customs academic position 2) study the efficiency level in the 
performance of duties of Customs Department officials Customs academic position 3) Study the 
comparison of work efficiency according to personal factors. 4) Study satisfaction that affects 
efficiency. In the performance of duties of Customs Department officials Customs academic position 
Sample group used in the research study are Customs Department officials. Customs academic 
position. The sample group used in the research consisted of 368 employees at the rehabilitation 
center in Bangkok. Data were analyzed using descriptive statistics: frequency, percentage, mean, and 
standard deviation. and use inferential statistics such as t-tests, one-way ANOVA tests, and multiple 
regression analysis.  
 The results of the research found that 1) Overall job satisfaction of Customs officials was at a 
high level. Most are intangible factors. The most intangible factor is the co-worker side. As for the 
workplace the work atmosphere and the nature of the work that is done Commander's side 
Opportunities for career advancement are at a high level the most tangible factor is overtime pay. On 
vacation days medical expenses House rent is at a high level. Salary section Pension funds are 
moderate. 2) Customs Department civil servant Position of customs academic Education level of 
position, length of service, and salary vary. Resulting in different work efficiency. Customs officials 
of different genders have no difference in performance. 3) Satisfaction with job characteristics, salary, 
and working atmosphere. Pension fund Medical expenses Affects the efficiency of the work of 
Customs Department officials. 
Keywords: satisfaction; efficiency performance in job execution 
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บทน า 
กรมศุลกากร (The Customs Department) เป็นส่วนราชการระดบักรม สังกดักระทรวงการคลงั 

ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 4 กรกฎาคม พ.ศ. 2417 ในสมยัรัชกาลท่ี 5 โดยมีช่ือวา่ หอรัษฎากรพิพฒัน์ เป็นส านกังาน
กลางในการเก็บรวบรวมรายไดข้องแผ่นดิน งานศุลกากร ซ่ึงท าหนา้ท่ีจดัเก็บภาษีอากรขาเขา้และภาษี
อาการขาออกเป็นรายได้ของรัฐ อยู่ในความควบคุมดูแลของหอรัษฎากรพิพัฒน์ งานศุลกากรได้
เจริญเติบโตขึ้นอย่างต่อเน่ืองรวดเร็ว จากการเปล่ียนแปลงภายในประเทศและสถานการณ์โลก จึงท าให้
มีการสร้างอาคารท่ีท าการศุลกากรหลงัใหม่ เพื่อให้เกิดความเหมาะสมแทนท่ีท าการศุลกากรหลงัเดิม ท่ี
เรียกว่า ศุลกสถาน ในปี 2497 โดยท่ีท าการศุลกากรหลงัใหม่น้ี ตั้งอยู่ ณ กรมศุลกากร คลองเตย ใน
ปัจจุบนั  

ซ่ึงในช่วงเวลาท่ีผา่นมาอตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจของประเทศไทย มีการเจริญเติบโตอย่าง
รวดเร็ว โดยเฉพาะดา้นการคา้ระหวา่งประเทศ ซ่ึงเดิมกรมศุลกากรมีภารกิจหลกัคือการจดัเก็บภาษีอากร
จากของท่ีน าเขา้มาในและส่งออกไปนอกราชอาณาจกัร เพื่อน าไปพฒันาเศรษฐกิจของประเทศและดูแล
ป้องกนัปราบปรามการลกัลอบหนีศุลกากร เพื่อให้การจดัเก็บภาษีอากรเป็นไปตามเป้าหมาย และเกิด
ความเป็นธรรมแก่ผูป้ระกอบการท่ีสุจริต 

พนัธกิจกรมศุลกากร อ านวยความสะดวกทางการคา้และส่งเสริมระบบโลจิสติกส์ของประเทศ 
เพื่อให้บริการทางศุลกากรมีความสะดวก รวดเร็ว และทนัสมยั ให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงการคา้โลก 
ส่งเสริมเศรษฐกิจของประเทศดว้ยมาตรการทางศุลกากร และขอ้มูลการคา้ระหว่างประเทศเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัและความยัง่ยืนทางเศรษฐกิจของประเทศ เพิ่มขีดความสามารถในการ
ปกป้องสังคมใหป้ลอดภยัดว้ยระบบควบคุมทางศุลกากร จดัเก็บภาษีอากรอยา่งเป็นธรรม โปร่งใส  
มีประสิทธิภาพเพื่อให้การจดัเก็บภาษีอากรเป็นไปตามเป้าหมาย ถูกตอ้ง เป็นธรรมแก่ผูเ้สียภาษีอากร 
และพฒันาสมรรถนะบุคลากร นวตักรรม การบริหารจดัการองคก์รสู่ยุคดิจิทลัเพื่อให้บุคลากร มีความ
เช่ียวชาญ คุณธรรม และคุณภาพชีวิตท่ีดี องค์กรมีคุณภาพ สามารถขบัเคล่ือนกรมศุลกากรให้บรรลุ
เป้าหมาย 
  กรมศุลกากร ได้ตระหนักถึงความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะและสมรรถนะในการปฏิบติังานอย่างเป็นมืออาชีพ เพื่อขบัเคล่ือนภารกิจของกรมศุลกากรและ 
การปฏิรูปภาครัฐให้บรรลุเป้าหมาย ตลอดจนขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศภายใตบ้ริบทความทา้ทาย
และการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยให้ความส าคญักับการพฒันาสมรรถนะบุคลากร การบริหาร
จดัการองคก์ร และการสร้างนวตักรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ และวิสัยทศัน์ในการเป็น
องคก์รท่ีมุ่งมัน่ให้บริการศุลกากรเป็นเลิศ เพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืนของเศรษฐกิจไทย และเช่ือมโยงการคา้
โลก โดยมียุทธศาสตร์ในการยกระดบัการพฒันาบุคลากรให้เป็นมาตรฐานสากล เพื่อด าเนินการพฒันา
บุคลากรอย่างต่อเน่ือง ทั้งองคค์วามรู้ดา้นศุลกากรท่ีสอดคลอ้งตามระดบั ต าแหน่งและความจ าเป็นของ
หน่วยงานภายในกรมศุลกากร รวมทั้งพฒันาความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการรองรับ 



การปฏิบติังานของบุคลากรอย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง เช่น ภาษาองักฤษ ภาษาต่างประเทศท่ี
ส าคญัในงานศุลกากร เพื่ออ านวยความสะดวกในการให้บริการทางศุลกากรให้แก่ผูรั้บบริการ และการ
พฒันาทกัษะดา้นดิจิทลั (Digital Skills) เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมในการน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใช้
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ให้มีความสะดวกรวดเร็วมากยิ่งขึ้น เพื่อสนับสนุนการ
ปรับเปล่ียนเป็นภาครัฐไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทลั ตามแผนการปฏิรูปประเทศดา้นการบริหารราชการ
แผ่นดิน ซ่ึงไดก้ าหนดประเด็นปฏิรูปในการจดัองคก์รภาครัฐ ให้เปิดกวา้งและเช่ือมโยงข้อมูลกนัดว้ย
ระบบดิจิทลั ส่งเสริมให้มีการน าระบบดิจิทลัมาใช้ในการ ปฏิบติังานและการบริหารราชการแผ่นดิน 
รวมทั้ งเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับความเปล่ียนแปลง ท่ีส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและการ
ด าเนินงานทางศุลกากร 

ดว้ยมาตรการบริหารจดัการก าลงัคนภาครัฐ (2566-2570) ตามมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 14 
มีนาคม 2566 มีเป้าหมายในการบริหารก าลงัคนให้สมดุลกบับทบาทภารกิจของภาครัฐ โดยมุ่งเนน้การ
ใชอ้ตัราก าลงัให้เกิดความคุม้ค่า เหมาะสมกบัลกัษณะงานและภารกิจลดอตัราก าลงัท่ีมีลกัษณะการจ้ าง
งานแบบตลอดชีพ โดยปรับเปล่ียนใหเ้ป็นการจา้งงานในลกัษณะสัญญาจา้ง เพื่อลดภาระค่าใชจ่้ายบุคคล
ท่ีมีผลผูกพนัระยะยาว ซ่ึงสอดคลอ้งและเป็นไปตามเป้าหมายของแผนการปฏิรูปประเทศ ด้านการ
บริหารราชการแผน่ดิน ท่ีก าหนดใหมี้มาตรการเพิ่มประสิทธิภาพการใชอ้ตัราก าลงัและลดค่าใชจ่้ายดา้น
บุคคลากร 

ส่วนราชการตอ้งค านึงถึงรูปแบบการจา้งงานท่ีเหมาะสม ทั้งการจา้งงานแบบตลอดชีพและการ
จา้งงาน ในลกัษณะสัญญาจา้ง ความจ าเป็นและต่อเน่ืองของภารกิจและลกัษณะงาน การปรับเปล่ียน
รูปแบบการปฏิบติังานในอนาคต เพื่อให้สามารถรองรับภารกิจส าคญัเร่งด่วนและภารกิจท่ีอาจมีการ
ปรับเปล่ียนรูปแบบการปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นการใชเ้ทคโนโลยีและวิถีการท างานรูปแบบใหม่ในอนาคต 
(New Way of Working/Doing) โดยการใช้อตัราก าลงัของส่วนราชการจะตอ้งมีความยืดหยุ่นคล่องตวั
มากขึ้น สามารถปรับเปล่ียนไดอ้ย่างรวดเร็ว เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและไม่เพิ่มภาระค่าใชจ่้าย
ดา้นบุคลากรในระยะยาว 

นกัวิชาการศุลกากรเป็นต าแหน่งท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถทางวิชาการในการท างาน ตอ้ง
ปฏิบติังานเก่ียวกบังานศุลกากร ภายใตก้ารก ากบั แนะน า ตรวจสอบ และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีได้รับ
มอบหมาย สามารถปฏิบติังานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค และสมารถปฏิบติังานเป็นผลดัหรือเป็น
กะได ้โดยปฏิบติังานในลกัษณะต่าง เช่น ดา้นการปฏิบติัการ ไดแ้ก่ ตรวจสอบขอ้มูลเก่ียวกบัพิธีการน า
สินคา้เขา้และส่งสินคา้ออก เพื่อยนืยนัความถูกตอ้ง พิจารณา/ตรวจสอบเก่ียวกบัสิทธิประโยชน์ทางภาษี
อากร พิกัดอตัราศุลกากร พิธีการและราคาศุลกากร ถ่ินก าเนิดสินคา้ การก าหนดราคาศุลกากร การ
ประเมินอากร สิทธิตามอนุสัญญาระหว่างประเทศท่ีมีความผูกพนักบัประเทศไทย ปฏิบติังานเก่ียวกบั
การจดัเก็บเงินภาษีอากรและเงินค่าธรรมเนียม และจดัเก็บอากรปากระวาง วิเคราะห์ขอ้มูลสัญญาณภาพ
จากการตรวจสอบตูสิ้นคา้ดว้ยเคร่ืองเอกซเรย ์ตรวจปล่อยของน าเขา้-ส่งออกทางไปรษณีย ์การสืบสวน 



ประมวลหลกัฐาน ป้องกนัและปราบปรามกระท าผิดตามกฎหมายศุลกากร เป็นตน้ ดา้นการวางแผน 
รวมด าเนินการวางแผนการท างานของหน่วยงานหือโครงการ เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตาม
เป้าหมาย ดา้นการประสานงาน ไดแ้ก่ ประสานการท างานร่วมกนัทั้งภายในและภายนอกทีมงานหรือ
หน่วยงาน เพื่อให้เกิดความร่วมมือฝนการด าเนินงาน และ ช้ีแจงและให้รายละเอียดเก่ียวกับข้อมูล 
ขอ้เท็จจริง แก่บุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ดา้นบริการ ไดแ้ก่ ให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษาแก่หน่วยงาน
ราชการ เอกชน หรือประชาชนทัว่ไป เก่ียวกบัการน าเขา้ ส่งออก สิทธิประโยชน์ทางภาษีอากร หรือ
ขอ้มูลเก่ียวขอ้งกับงานศุลกากร เพื่อให้ความรู้ ความเขา้ใจและน าไปสู่การปฏิบติัพิธีการศุลกากรท่ี
ถูกตอ้ง และด าเนินการเก่ียวกบัการจดัท าเอกสสาร ต ารา คู่มือ ส่ือ เอกสารเผยแพร่ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อ
สร้างความรู้ความเขา้ใจท่ีเก่ียวกบังานวิชาการศุลกากร 

ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรเป็นต าแหน่งหลกัของกรมศุลกากรท่ีตอ้งตอบสนองต่อภารกิจ
ต่างๆ ของกรมศุลกากร ในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมานั้น มีการบรรจุของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่ง
นกัวิชาการศุลกากรเพื่อทดแทนขา้ราชการท่ีเกษียณอายุไปเป็นจ านวนมาก ขา้ราชการกรมศุลกากรกร 
โดยเฉพาะนักวิชาการศุลกากรจึงมีความหลายหลายของช่วงอายุ (Baby Boom, Gen X, Gen Y และGen 
Z) ท าให้พฤติกรรม ความคิด ทศันคติ ความรู้ความสามารถ ค่านิยม การบริหารจดัการมีความแตกต่าง
กนั ประกอบกบัระเบียบราชการท่ีแทบไม่มีการเปล่ียนแปลงมาอยา่งยาวนาน 
ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงไดมี้ความสนใจท่ีจะศึกษาความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกรมศุลกากร เพื่อทราบขอ้มูลระดับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือ
ส าหรับผูบ้ริหารในการน าไปวางแผนท่ีจะพฒันาการบริการจดัการด้านทรัพยากรมนุษยภ์ ายในกรม
ศุลกากร ใหมี้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจต่อปัจจยัท่ีจบัตอ้งได ้(เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่าเช่าบา้น วนัลา

พกัผอ่น ค่ารักษาพยาบาล กองทุนบ าเหน็จบ านาญ) ของขา้ราชการกรมศุลกากร 

 2.เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยท่ีจับต้องไม่ได้ (สถานท่ีท างาน เพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้ ังคับบัญชา บรรยากาศในการท างานลักษณะงานท่ีท า โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน) ของ

ขา้ราชการกรมศุลกากร 

 3. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมศุลกากร ต าแหน่ง

นกัวิชาการศุลกากร 

 4. เพื่อศึกษาการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 5. เพื่อศึกษาความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรม

ศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากร 



 

สมมติฐานการวิจัย 

 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีต่างกัน มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 2. ความพึงพอใจ (ต่อปัจจยัท่ีจบัตอ้งไดแ้ละปัจจยัท่ีจบัตอ้งไม่ได)้ ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากร 

 

กรอบแนวคิดในการท าวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรอิสระ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ระดบัของต าแหน่ง 

5. อายรุาชการ 

6. เงินเดือน 

 

ความพงึพอใจต่อปัจจัยท่ีจับต้องได้ (Tangible) 

1. เงินเดือน  

2. ค่าล่วงเวลา 

3. ค่าเช่าบา้น 

4. วนัลาพกัผอ่น 

5. ค่ารักษาพยาบาล 

6. กองทุนบ าเหนจ็บ านาญ 

 
2.2   ความพงึพอใจต่อปัจจัยที่จับต้องไม่ได้ (Intangible) 

1. สถานท่ีท างาน 

2. เพื่อนร่วมงาน 

3. ผูบ้งัคบับญัชา 

4. บรรยากาศในท่ีท างาน 

5. ลกัษณะงานท่ีท า 

6. โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 

ตัวแปรตาม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 

2. ดา้นปริมาณงาน 

3. ดา้นเวลา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 

2. ดา้นปริมาณงาน 

3. ดา้นเวลา 

ตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ 



การทบทวนวรรณกรรม 

 แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัความพงึพอใจ 
 จากแนวคิดของเอ็ดวิน ลอ็ก Edwin Locke (1968 อา้งใน วิจารณ์ คงคานอ้ย, 2547 น.10-11) ได้

จ าแนกองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานไว ้9 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ลกัษณะของงาน (Work) ลกัษณะของงานท่ีท านั้นมีความทา้ทายความสามารถมากขึ้น หรือ

ตรงกบัความสามารถของตนเอง ไดรั้บโอกาสให้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มีโอกาสท่ีงานท่ีรับมอบหมายประสบ

ผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงปริมาณงานท่ีมีความเหมาะสม จะส่งผลให้เกิดความชอบ และ

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานตามมา 

 2. ค่าจา้ง (Pay) เป็นจ านวนตวัเลข สามารถจบัตอ้งได ้อาจจะเป็นเงิน หรือผลตอบแทนท่ีมีความ

ใกลเ้คียงกบัเงิน ซ่ึงเป็นส่ิงของอย่างหน่ึงอย่างใดท่ีบุคลากรไดรั้บจากองคก์าร เพื่อน าไปใชต้อบสนอง

ความตอ้งการของตนเอง การไดค้่าจา้งท่ีเหมาะสม เป็นธรรมและมีความเท่าเทียมกนันั้น ย่อมส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในการท างานดว้ย 

 3. โอกาสท่ีจะได้รับการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) บุคลากรเม่ือถึงจุด ๆ หน่ึงก็

ตอ้งการเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนไม่วา่จะเป็นเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน หรือผูบ้ริหารองคก์ร เป้นตน้ 

ความตอ้งการท่ีหวงัว่าจะไดรั้บการยอมรับจากองคก์ารให้การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้สูงขึ้นไปนั้น 

ถือเป็นโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งนั้น ตอ้งมีความ

ยติุธรรม มีกฎเกณฑพ์ิจารณาชดัเจนเป็นท่ียอมรับของคนส่งวนใหญ่ และความพึงพอใจในการท างาน 

 4. การไดรั้บยอมรับนับถือ (Recognition) การไดรั้บยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะจาก

เพื่อนร่วมงาน หรือจากผูบ้งัคบับญัชานั้น เป็นส่ิงท่ีบุคคลมีความตอ้งการและท าให้เกิดความพึงพอใจท่ี

จะไดรั้บ 

 5. ผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ (Benefit) ผลตอบแทนหรือผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนท่ี

บุคคลคาดว่าจะได้รับ คาดหวงัว่าจะได้รับจากการท างาน เช่น วนัหยุดพกัผ่อน ค่ารักษาพยาบาล ค่า

เดินทาง ค่าล่วงเวลา ค่าธรรมเนียมพิเศษ หรือเงินสมบทกองทุนเพื่อการเล้ียงชีพยามเกษียณ เป็นตน้ 

 6. สภาพแวดลอ้มการท างาน บรรยากาศในท่ีท างาน (Working Condition) สภาพแวดลอ้มการ

ท างานดา้นกายภาพ บรรยากาศในท่ีท างานเอ้ืออ านวยต่อการท างาน สะดวกสบาย สะอาด ปลอดภยั เช่น 

สภาพหอ้งท างาน ท่ีตั้งองคก์าร อุณหภูมิและการถ่ายเทอากาศ  

 7. ผูบ้งัคบับญัชา (Leader) หวัหนา้งานในลกัษณะต่างๆนั้นย่อมมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นผลให้การเกิดความพึงพอใจหรือไม่เป็นท่ีพึงพอใจในการท างาน ตอ้งอาศยัการ

ปรับตวัจากทั้งจากตวัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยทั้งสองฝ่าย ไม่เพียงแต่ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง

เท่านั้น เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีความราบร่ืน เพื่อสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี 



 8. เพื่อนร่วมงาน (Co-working) เพื่อนร่วมงานถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อการท างาน 

ถา้ไดเ้พื่อนร่วมงานท่ีดี บรรยากาศในท่ีท างานก็จะดีตามไปดว้ย เพื่อนร่วมงานท่ีเป็นมิตร ช่วยเหลือซ่ึง

กันและกัน ไม่ว่าจะมาก่อนหรือว่าหลงั สามารถส่งเสริมหรือหยุดความพึงพอใจในการท างานของ

บุคลากรได ้ถา้ในองค์การมีเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นมิตร มีทกัษะความสามารถ พร้อมช่วยเหลือจะท าให้

บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

 9. องคก์ารและการจดัการและบริหาร (Organization and management) นโยบายการจดัการและ

การบริหารภายในองคก์ารก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน จากการมีนโยบายท่ีชดัเจน แน่นอน มี

กฎระเบียบขององคก์าร เกณฑพ์ิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นธรรม 

 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Hertzberg’s Two-Factor Theory) (อ้างใน HR416 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง. 2549: น.204) แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของบุคคล ขึ้นอยู่กบั

ปัจจยัสองจ าพวก คือ 

 1. ปัจจยัท่ีไม่ท าให้เกิดความไม่พอใจ (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจยัซ่ึงรักษาแรงจูงใจหรือ

ความพึงพอใจท่ีมีแลว้อยู่ในปัจจุบนันั้น ให้ด ารงคงอยู่เป็นปกติ การเพิ่มปัจจยัประเภทเหล่าน้ี ไม่ได้

รักษาแรงจูงใจ หรือสร้างความพึงพอใจในระยะยาว เป็นเพียงการรักษาสถานะไม่ให้เกิดความไม่พอใจ

เท่านั้น แต่หากปัจจยัดงักล่าวลดลงหรือหมดไป พนกังานจะรู้สึกไม่พอใจและเรียกร้อง (dissatisfaction) 

หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงไดว้่า hygiene factor คือ ปัจจยัซ่ึงหากมีอยู่อย่างเพียงพอแลว้นั้นหรือสมควรแก่

เหตุผลท่ีจะรักษาไวห้รือคงอยู่ อนัจะท าให้พนักงานยอมรับสภาพท่ีเป็นอยู่ได ้และอยู่ในความสงบได ้

hygiene factor ไม่มีผลต่อการท างาน บางคร้ังเรียกวา่ dissatisfier หรือ maintenance factor เพราะเป็นตวั

ท าหน้าท่ีเพียงประคับประคองความรู้สึกนึกคิดไม่ให้เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจเท่านั้น ถา้เทียบกับ

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow ก็คือความตอ้งการขั้นแรกหรือขั้นพื้นฐานทางกายภาพ (lower-order need 

at work) ซ่ึงบุคคลตอ้งการและคาดหวงัวา่จะตอ้งไดรั้บ เช่น 

 ค่าจา้ง โครงสร้างค่าจา้ง อตัราเงินเดือน ขั้นรายได ้ควรอยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมและมีเหตุมีผล 

ควรเท่าเทียมหรือสู้ไดก้บัค่าจา้งค่าตอบแทนของบริษทัอ่ืนซ่ึงอยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกนั เหมาะสมกบั

หนา้ท่ีการงาน ความรับผิดชอบของงานท่ีไดรั้บ เหมาะสมกบัภาระความเส่ียงท่ีไดรั้บจากการท างาน 

 นโยบายการบริหารงานขององคก์ร นโยบายองคก์รควรมีความยืดหยุ่น มีความเป็นธรรมและ

ชดัเจน เช่น มีเวลาท างานแบบยืดหยุ่น อนุญาตให้แต่งตวัตามความพอใจแต่ตอ้งสุภาพ มีระยะเวลาพกั

ระหวา่งเวลาท างานมีวนัหยดุพกัร้อน เป็นตน้ 

 ผลประโยชน์พิเศษนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด พนักงานควรไดรั้บสิทธิต่างๆ ท่ีสมควร

ไดรั้บนอกเหนือจากสิทธิขั้นพื้นฐานตามกฎหมายแรงงาน เช่น การไดรั้บการประกนัสุขภาพของสมาชิก



ในครอบครัวท่ีสมควรไดรั้บสวสัดิการบางอย่างดว้ย หรือมีโครงการให้ความช่วยเหลือแก่พนกังานท่ีมี

ปัญหาส่วนตวั การไดรั้บเงินเกษียณอายุเม่ือเกษียณอายุไปแลว้ การเพิ่มเงินกองทุนเพื่อเพิ่มความมัน่คง

ในชีวิตหลงัเกษียณอาย ุ

 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ควรมีความปลอดภยั สะอาด ถูกสุขลกัษณะ วสัดุอุปกรณ์และ

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานควรทนัสมยัและมีการบ ารุงรักษาท่ีดี เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้อุปกรณ์วสัดุมีความ

เพียงพอต่อการใชง้าน 

 สถานภาพ สมาชิกในองคก์รควรรู้สถานะของบุคคลในองคก์รวา่ใครเป็นใคร 

 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงาน เพื่อนร่วมงาน หัวหน้า และ

ลูกนอ้ง ควรมีความเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับ ไม่ควรมีขอ้ขดัแยง้หรือการท าให้ตอ้งอบัอายกนั ความ

มัน่คงในการท างาน องคก์รควรใหพ้นกังานมีความมัน่คงในงานท่ีท า 

 2. ปัจจยัสร้างแรงจูงใจ (Motivational Factors) ปัจจยัประเภทน้ีเป็นปัจจยัท่ีผูกติดอยู่กับงาน

สร้างแรงจูงใจและท าให้พนกังานมีผลการปฏิบติังานท่ีดีขึ้น บางคร้ังเรียกว่า satisfier โดยพนกังานจะ

มองปัจจยัน้ีว่าเป็นรางวลัจากการท างาน เป็นความตอ้งการซ่ึงเม่ือเทียบกบัทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 

คือ ความตอ้งการดา้นจิตใจท่ีเติมเขา้มาในชีวิต (higher-level psychological need) อาทิ 

 การยกยอ่งเชิดชู ผูบ้ริหารควรช่ืนชมและใหก้ารยอมรับพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 

   ความตระหนกัในความส าเร็จ พนกังานควรเห็นความส าคญัของการประสบความส าเร็จในการ

ท างานและมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างความส าเร็จนั้นใหเ้กิดขึ้น 

โอกาสเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน องคก์รควรมีช่องทางใหพ้นกังานมีโอกาสเจริญกา้วหนา้เพื่อการ

จูงใจ 

ความรับผิดชอบ พนักงานต้องมีความรับผิดชอบงานท่ีท า ผูบ้ริหารจึงควรให้พนักงานมี

ความรู้สึกเป็นเจา้ของงานดว้ยการลดการควบคุม แต่ยงัคงรับผิดชอบต่อผลของการปฏิบติันั้น 

งานท่ีมีความหมาย ตวังานเองควรเป็นงานท่ีมีความหมาย น่าสนใจ และมีความทา้ทายมากพอท่ีจะจูงใจ

ใหพ้นกังานอยากท าใหส้ าเร็จ 

 

 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ทฤษฎีความคาดหวังของวิคเตอร์ วรูม (Victor Vroom) (อ้างใน HR416 มหาวิทยาลัย

รามค าแหง. 2519: 211) เป็นการศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและ

ผลตอบแทนท่ีคาดวา่จะไดรั้บ รูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE Theory คือ 

 V คือ Valance หมายถึง ระดบัของการให้ความส าคญัในผลรับท่ีคาดหวงัจากการท างานของ

ตวัเอง ซ่ึงเร่ืองน้ีมกัขึ้นอยูก่บั ความตอ้งการ เป้าหมาย คุณค่า และแรงจูงใจท่ีเรามี 



 I คือ Instrumentality หมายถึง ความเช่ือท่ีว่า รางวลัท่ีจะไดรั้บขึ้นอยู่กบัผลงานท่ีแสดงออกมา

ในท่ีท างาน โดยการก าหนดรางวลัจะส่งผลดีต่อการท างานของลูกน้อง ก็ตอ้งเม่ือมีการส่ือสารเร่ือง

ผลตอบแทนท่ีสมาชิกในทีมสามารถคาดหวงัไดอ้ย่างชดัเจน ลูกนอ้งมีความเช่ือว่าหัวหนา้ของพวกเขา

จะใหร้างวลัท่ีเหมาะสมกบัความพยายามซ่ึงลูกนอ้งมีความคาดหวงัท่ีชดัเจนเก่ียวกบัรางวลั 

E คือ Expectance หมายถึง ความเช่ือส่วนบุคคลท่ีว่า ถา้เพิ่มความพยายาม รางวลัก็จะเพิ่มตาม

ความพยายามท่ีเพิ่มขึ้นดว้ย ซ่ึง Expectancy น้ี เป็นแรงท่ีขบัเคล่ือนให้คนมองหาเคร่ืองมือท่ีถูกตอ้งเพื่อ

ท าภารกิจใหส้ าเร็จเช่น ขอ้มูล ทกัษะในการท างาน และการสนบัสนุนจากหวัหนา้ 

โดยมีการแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. รางวลัภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวลัท่ีนอกเหนือจากการท างาน เช่น การเพิ่ม

ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ 

2. รางวลัภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวลัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของงาน ประกอบดว้ย ความ

รับผิดชอบ ความทา้ทาย หรือเป็นผลลพัธ์ของการท างานท่ีมีคุณค่าเชิงบวกซ่ึงบุคคลไดรั้บโดยตรงจาก

ผลลพัธ์ของการท างาน ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกของความส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีความทา้ทาย 

ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom มี 4 ประการ คือ 

1. ความคาดหมาย หรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็นพฤติกรรมอย่างใด

อย่างหน่ึงจะก่อให้เกิดผลลพัธ์อย่างใดอย่างหน่ึง โดยเฉพาะความมากน้อยของความเช่ือจะอยู่ในช่วง

ระหว่าง 0 (ไม่มีความสัมพนัธ์ระหว่างการกระท า และ ผลลพัธ์อย่างใดอย่างหน่ึงเลย) และ 1 (มีความ

แน่ใจวา่การกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะ) 

2. ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตอ้งการของพนักงานส าหรับผลลพัธ์ อย่างใดอย่าง

หน่ึงความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบไดภ้ายในสถานการณ์ของการท างานเราอาจจะคาดหมายได้ว่า

ผลลพัธ์ เช่น ผลตอบแทนการเล่ือนต าแหน่ง และการยกย่อง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะให้ความพอใจใน

ทางบวกผลลพัธ์ เช่น ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน หรือการต าหนิจากผูบ้งัคบับญัชาจะให้ความพอใจ

ในทางลบ ในทางทฤษฎีแลว้ผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึงจะตอ้งใหค้วามพอใจ เพราะ วา่ผลลพัธ์ดงักล่าวน้ี

จะเก่ียวพนักบัความตอ้งการของบุคคล 

3. ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีติดตามมาของพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงและอาจจะแยกประเภทเป็น

ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และผลลพัธ์ระดบัท่ีสองผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงจะหมายถึงงานท่ีปฏิบติัสืบเน่ืองกนัมา

จากการใชก้ าลงัความพยายามของบุคคลใดบุคคลหน่ึง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มขึ้น หรือการเล่ือนต าแหน่ง 

เป็นตน้ 



4. ส่ือกลาง หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และระดบัท่ีสองตามทศันะของ 

Vroom นั้น ส่ือกลางหรือความคาดหมายแบบท่ีสองจะอยู่ภายในช่วง +1.0 ถา้หากว่าไม่มีความสัมพนัธ์

ใด ๆ ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และผลลพัธ์ระดบัท่ีสองแลว้ ส่ือกลางจะมีค่าเท่ากบั 0 

Vroom ช้ีให้เห็นว่า ความคาดหมาย และความพอใจ จะเป็นส่ิงท่ีก าหนดก าลังความพยายาม หรือ

แรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ถา้หากว่าความพอใจ หรือความคาดหมายเท่ากบัศูนยแ์ลว้ แรงจูงใจ

จะเท่ากบัศูนยด์ว้ย หากพนกังานคนหน่ึงตอ้งการ เล่ือนต าแหน่งเป็นอย่างมาก (ความพอใจสูง) แต่ไม่มี

ความเช่ือวา่ เขามีความสามารถ หรือทกัษะส าหรับการปฏิบติังานท่ีมอบหมายใหไ้ด ้(ความคาดหมายต ่า) 

หรือถา้หากว่า พนกังานมีความเช่ือวา่ เขาสามารถปฏิบติังานท่ีมอบหมายใหไ้ด ้(ความคาดหมายสูง) แต่

ผลท่ีติดตามมาไม่มีคุณค่าส าหรับเขา(ความพอใจต ่า)แรงจูงใจของการกระท าอย่างใดอย่างหน่ึงจะมีน้อย

มาก 

วิธีการน า Expectancy Theory ไปใชป้ระโยชน์ เช่น  

ก าหนดรางวลัท่ีเป็นไปไดจ้ริง ส่ิงท่ีหัวหนา้ไม่ควรท า คือ การเสนอรางวลัท่ีมากจนเกินไป เพื่อ

กระตุน้ให้พนกังานตั้งใจท างาน พองานเสร็จแลว้ กลบัมีการเจรจาต่อรองขอลดรางวลัลงมา แบบน้ีจะ

ส่งผลเสียต่อการท างานของพนกังานในคร้ังต่อ ๆ ไปได ้เราควรให้รางวลัแก่สมาชิกทีมท่ีท างานตามท่ี

ตกลงไวเ้สมอ เพื่อสร้างความเช่ือใจ และความสัมพนัธ์อนัดีในระยะยาว ซ่ึงเร่ือง น้ีควรเร่ิมตน้จากการ

ก าหนดรางวลัตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีองคก์รสามารถมอบใหไ้ด ้

สร้างเป้าหมายท่ีไม่ยากเกินความสามารถของสมาชิกทีม ความทา้ทายมกัท าให้คนตั้งใจท างาน

อยู่เสมอแต่ไม่ใช่ความทา้ทายท่ียากเกินไป เพราะความทา้ทายท่ียากเกินไป อาจท าให้คนเกิดอาการรน 

จนท างานไดแ้ย่ลงหรือปฏิเสธการรับงาน หัวหน้าควรก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีไม่ยากและไม่

ง่ายจนเกินไป เพื่อสร้างแรงจูงใจ และท าใหลู้กนอ้งมีความมัน่ใจในการท างานมากขึ้น 

ท าใหแ้น่ใจวา่งานแต่ละช้ินเหมาะสมกบัความสามารถของสมาชิกทีม ถา้เราอยากจะกระตุน้ให้คนอยาก

ท างาน เราตอ้งเขา้ใจความสามารถในการท างานของแต่ละคนก่อน เพราะเม่ือหัวหน้ามอบหมายงาน

โดยอา้งอิงจากความสามารถ จะท าให้ลูกน้องมีความมัน่ใจในความสามารถของตวัเอง และมีความ

พร้อมในการท างานมากขึ้น 

ก าหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งผลงานและรางวลัท่ีชดัเจน พยายามส่ือสารเร่ืองความคาดหวงัใน

การท างานและรางวลัท่ีจะไดรั้บอย่างชดัเจน เพราะยิง่เราตรงไปตรงมามากเท่าไหร่ สมาชิกในทีมจะเช่ือ

วา่ตวัเองจะไดรั้บรางวลัท่ีเหมาะสมจากการท างานมากขึ้น 

แบ่งปันรางวลัอยา่งยุติธรรมและมีเหตุผล เม่ือถึงเวลาตอ้งแบ่งปันรางวลัให้กบัสมาชิกทีมท่ีท างานส าเร็จ 

หัวหน้าควรเช็คให้มัน่ใจว่ารางวลัท่ีให้ไปนั้น สอดคลอ้งกบัความพยายามท่ีสมาชิกไดม้อบให้กบังาน 



นอกจากน้ี การแบ่งปันรางวลัควรมีความยุติธรรมกบัทุกคนดว้ย เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความขดัแยง้ใน

ภายหลงั 

จากแนวคิด Peterson and Prowman (อา้งถึงใน บุศรา สุดพิพฒัน์, 2553) ไดก้ล่าวถึง แนวคิด

เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานไว ้4 ขอ้ดงัน้ี   

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า มีความ

พึงพอใจ ผลการปฏิบติังานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน และรวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพนั้น

ควรก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร   

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดขึ้นตอ้งเป็นไปตามมาตรฐานขององคก์ร โดยมีผลงานเป็น

ท่ีประจกัษไ์ดป้ริมาณท่ีเหมาะสมหรือเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร และตอ้งมีการบริหารเวลา เพื่อให้

ไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด   

3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานกล่าวคือ ตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม

และทนัสมยั 

มีการพฒันาเทคนิคการปฏิบติังานใหร้วดเร็วสะดวกมากยิง่ขึ้น   

4. ค่าใช้จ่าย (Cost) ในการปฏิบติังานทั้งหมดตอ้งเหมาะสมกบังาน จะตอ้งลงทุนน้อย ไดผ้ล

ก าไรมากท่ีสุด หรือการใชท้รัพยากรดา้นการเงิน แรงงาน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าและเกิดการ

สูญเสียใหน้อ้ยท่ีสุด 

 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 1. ประชากรท่ีใช้ศึกษาวิจยั คือ ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร ทั้งหมด

จ านวน 2,177 คน  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ ข้าราชการกรมศุลกากร ต าแหน่ง

นกัวิชาการศุลกากร จ านวน 338 คน โดยใชห้ลกัการค านวณของ Taro Yamane (1973) ท่ีมีระดบัความ

เช่ือมัน่ร้อยละ 95 และมีความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5 หรือ .05 ดงัตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

สังกดั ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ส านกังานเลขานุการกรม      10  2 

กองแผนยทุธศาสตร์และแผนงาน     20  3 

กองพิกดัอตัราศุลกากร      96  15 

กองมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร    51  8 

กองสิทธิประโยชน์ทางภาษีอากร     137  22 



กองตรวจสอบอากร      61  10 

กองสืบสวนและปรามปราม     142  23 

ส านกังานศุลกากรกรุงเทพ     141  23 

ส านกังานศุลกากรท่าอากาศยานดอนเมือง    72  12 

ส านกังานศุลกากรท่าเรือกรุงเทพ     139  22 

ส านกังานศุลกากรตรวจสินคา้ลาดกระบงั    81  13 

ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั    150  24 

ส านกังานศุลกากรตรวจสินคา้ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ  232  37 

ส านกังานศุลกากรตรวจของผูโ้ดยสารท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 144  23 

ส านกังานศุลกากรมาบตาพุด     24  4 

ส านกังานศุลกากรภาคท่ี 1     115  18 

ส านกังานศุลกากรภาคท่ี 2     164  26 

ส านกังานศุลกากรภาคท่ี 3     176  28 

ส านกังานศุลกากรภาคท่ี 4     222  36 

รวม       2,177        350 
 

2 .  เค ร่ืองมือ ท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล เพื่อใช้ในการวิจัยค ร้ัง น้ี เ ป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงแบบสอบถามแบ่งเป็น 

3 ส่วน ดังน้ี ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของข้าราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร 

ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัของต าแหน่ง อายุราชการ รายไดต้่อเดือน ซ่ึงเป็นค าถาม

แบบปลายปิดให้เลือกตอบ (Check List) จ านวน 6 ขอ้ ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจ 

แบ่งเป็น 2 ส่วน เป็นลกัษณะของค าถามแบบปลายปิด โดยลกัษณะของค าถามใช้สเกลการให้คะแนน 

(Rating Scale) โดยรวมทั้งหมดค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจ จ านวน 34 ขอ้ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถาม

เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากร เป็น

ลกัษณะค าถามแบบปลายปิด(Closed Ended Question) และแบบสอบถามมาตราประมาณค่า (Rating 

Scale) ใหเ้ลือก 5 ระดบั ตามแบบของ Likert (1961) ในดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา 

โดยค าถามมีจ านวนทั้งหมด 11 

 3. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิ้จัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) ในการวิเคราะห์โดยแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายขอ้มูลเก่ียวกบักลุ่ม



ตวัอย่างเบ้ืองตน้ 1.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัของต าแหน่ง อายุราชการ เงินเดือน แลว้น ามาแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ใช ้Independent sample t-test ส าหรับกรณีท่ีตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลดงักล่าวมี 2 กลุ่มและ 

One-way ANOVA 1.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความพึงพอใจ ประกอบดว้ย ความพึงพอใจต่อ

ปัจจยัท่ีจบัตอ้งได้ ได้แก่ เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่าเช่าบา้น วนัลา ค่ารักษาพยาบาล กองทุนบ าเหน็จ

บ านาญ และความพึงพอใจต่อปัจจยัท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ไดแ้ก่ สถานท่ีท างาน เพื่อนร่วมงาน นโยบายและ

การบริหาร บรรยากาศในท่ีท างาน ลกัษณะงานท่ีท า โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน สถิติท่ีใช้คือ 

ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 1.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ปริมาณงาน ดา้นระยะเวลา สถิติท่ีใช้

คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 1.4 การวิเคราะห์ข้อมูล

เก่ียวกับข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ด้านการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร ทั้งใน

ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ว่าควรมีการปรับปรุง แกไ้ขและพฒันาในด้านใดบา้ง แบบสอบถามเป็น

แบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open Ended Question) จึงใชวิ้ธีวิเคราะห์เน้ือหาแบบ (Content Analysis) 

2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.วิเคราะห์เปรียบเทียบขอ้มูลของคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัของ

ต าแหน่ง อายุราชการ เงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของขา้ราชการซ่ึงไดป้ฏิบติังานแตกต่างกนั 

ดว้ย Independent sample t-test และ One-way ANOVA ส าหรับกรณีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีมากกว่า 2 

กลุ่ม 2.วิเคราะห์ขอ้มูลความพึงพอใจ ประกอบดว้ย ความพึงพอใจต่อปัจจยัท่ีจบัตอ้งได ้ไดแ้ก่ เงินเดือน 

ค่าล่วงเวลา ค่าเช่าบา้น วนัลา ค่ารักษาพยาบาล กองทุนบ าเหน็จบ านาญ และความพึงพอใจต่อปัจจยัท่ีจบั

ตอ้งไม่ได ้ไดแ้ก่ สถานท่ีท างาน เพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหาร บรรยากาศในท่ีท างาน ลกัษณะ

งานท่ีท า โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติในการ

วิเคราะห์ คือ สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis); หรือ MRA 

 

ผลการศึกษา 

 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการ

ศุลกากร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 136 คน 

คิดเป็นร้อยละ 37.0 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 60.9 เป็น



นกัวิชาการศุลกากรช านาญการ จ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 62.8 มีอายุราชการ 1 – 5 ปี จ านวน 76 

คน คิดเป็น 20.7 มีเงินเดือน 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2  

 2. การวิเคราะห์ความพึงพอใจของข้าราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร 

โดยรวมอยู่ในระดับระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.687 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .661 และเม่ือ

พิจารณารายปัจจัย พบว่า ความพึงพอใจต่อปัจจัยท่ีจบัต้องไม่ได้ มากท่ีสุดในด้านเพื่อนร่วมงาน มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.096 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .816 รองลงมา คือ สถานท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.938 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .724 บรรยากาศในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.902 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากับ .768 ลกัษณะงานท่ีท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.839 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .834 

ผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.822 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .788 และโอกาสกา้วหนา้ในหน้าท่ี

การงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.564 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .933 ตามล าดบั ความพึงพอใจต่อปัจจยัท่ี

จบัตอ้งได้ มากท่ีสุดในด้านค่าล่วงเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.735 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .802 

รองลงมา คือ วนัลาพกัผอ่น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.630 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .880 ค่ารักษาพยาบาล 

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.583 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .796 ค่าเช่าบา้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.428 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .730 กองทุนบ าเหน็จบ านาญ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.380 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั .864 เงินเดือน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.193 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.017 ตามล าดบั 

 3. การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการ

ศุลกากรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .658 มากท่ีสุดในดา้น

คุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .626 ดา้นระยะเวลา มีค่าเฉ ล่ียเท่ากบั 

4.02 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .794 และด้านปริมาณของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน .781 ตามล าดบั 

 4. การวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการ

ศุลกากร โดยจ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัของต าแหน่ง อายรุาชการ เงินเดือน พบวา่ 

  4.1 ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีเพศต่างกนั มีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 

  4.2 ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ .05 โดยขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่ง

นกัวิชาการศุลกากรท่ีมีอายุระหว่าง 21-30 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยกว่าขา้ราชการกรม

ศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี อาย ุ41-50 ปีและอาย ุ51-60 ปี ขา้ราชการ

กรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

นอ้ยกวา่ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปีและอาย ุ51-60 ปี 



  4.3 ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยขา้ราชการกรมศุลกากร 

ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานน้อยกว่า

ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโทและปริญญาเอก ขา้ราชการ

กรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก 

  4.4 ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีระดบัของต าแหน่งต่างกนั 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยขา้ราชการกรมศุลกากร 

ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่าข้าราชการกรม

ศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรช านาญการและนกัวิชาการศุลกากรช านาญการพิเศษ ขา้ราชการ

กรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรช านาญการ มีประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานน้อยกว่า

ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรช านาญการพิเศษ 

  4.5 ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีอายุราชการต่างกัน มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยขา้ราชการกรมศุลกากร 

ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีอายุราชการน้อยกว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานน้อยกว่า

ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีอายุราชการ 11-15 ปี อายรุาชการ 16-20 ปี และ

อายุราชการมากกว่า 20 ปี ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีอายรุาชการ 1-5 ปี มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานน้อยกว่าขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีอายุ

ราชการ 11-15 ปี อายุราชการ16-20 ปี และอายุราชการมากกว่า 20 ปี ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่ง

นักวิชาการศุลกากรท่ีมีอายุราชการ 6-10 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานน้อยกว่าขา้ราชการกรม

ศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีอายุราชการ 11-15 ปี อายุราชการ16-20 ปี และอายุราชการ

มากกวา่ 20 ปี 

  4.6 ข้าราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยขา้ราชการกรมศุลกากร 

ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีเงินเดือน 15,000-25,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า

ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีเงินเดือน 25,001-35,000 บาท เงินเดือน 35,001-

45,000 บาท และ ตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมี

เงินเดือน 25,001-35,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่าข้าราชการกรมศุลกากร 

ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีเงินเดือน 35,001-45,000 บาท และ ตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป 



 5. วิเคราะห์ความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรม

ศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรโดยความพึงพอใจดา้นลกัษณะงานท่ีท า เงินเดือน บรรยากาศใน

การท างานกองทุนบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาลท านายปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร ซ่ึงสามารถเขียนสมการท านายในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 

  = 1.170 + .289(WOR) + .180(SAL) + .251(ENV) - .097(FUN) + .077(MED) 
และสมการท านายในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 

 = .366(WOR) + .277(SAL) + .293(ENV) –.128(FUN) + .093(MED) 

 

อภิปรายผล 

 1. คุณลกัษณะดา้นปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัของต าแหน่ง อายุราชการ 

เงินเดือน) ของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั พบว่า ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีเพศแตกต่างกัน 

ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน เน่ืองจาก กรมศุลกากร ซ่ึงเป็นหน่วยงาน

ราชการระดบักรม สังกดักระทรวงการคลงัไดใ้ห้ความส าคญักบัขา้ราชการทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั โดย

ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรทั้งเพศชายและเพศหญิง มีความเท่าเทียมในการ

ท างาน การแสดงความสามารถ การแสดงความคิดเห็น โอกาสในการท างานและการได้รับโอกาส

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเหมือนกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ท่ีไดศึ้กษาวิจยั

เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ท่ี 

คุณลกัษณะด้านปัจจยัส่วนบุคคลต่างด้านเพศไม่ปรากฎว่าส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สอดคลอ้งกับ นิดา ประพฤติธรรม (2563) ท่ีได้ศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอธิการบดีมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ท่ีไม่ว่าจะเพศใดก็ตามสามารถ

ท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดไ้ม่แตกต่างกนั 

 ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีลกัษณะของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ 

ระดบัการศึกษา ระดบัของต าแหน่งงาน อายุราชการ และเงินเดือนท่ีมีความแตกต่างกนันั้น ปรากฏว่า

ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากร เป็นต าแหน่งทางวิชาการ 

และตอ้งปฏิบติังานภายใตอ้ านาจกฎหมาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีตอ้งใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะ

ด้านในหลากหลายเร่ือง ได้แก่ ความรู้ด้านกฎหมายท่ีเก่ียวกับศุลกากรและความรู้ด้านกฎหมายท่ี

เก่ียวขอ้ง ไดค้วามรู้เร่ืองการคา้ระหว่างประเทศ สิทธิตามอนุสัญญาระหว่างประเทศ  การปราบปราม

และป้องกนัการลกัลอบน าเขา้ ส่งออกของตอ้งห้าม ตอ้งก ากดั รวมถึงความรู้เก่ียวกบัการจดัเก็บอากร 

และภาษีให้อ านาจกรมศุลกากรเป็นผูจ้ดัเก็บแทน ซ่ึงงานต่างๆ ตอ้งอาศยัประสบการณ์ ความรู้ ความ



เช่ียวชาญเฉพาะดา้นท่ีมีความแตกต่างกนัไปตามสถานท่ีปฏิบติังาน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั พนัโชค 

พนัธ์จินดา (2562) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างาน กรณีศึกษา: บริษทั ไปรษณีย ์จ ากัด ในจงัหวดัเชียงราย พบว่า ลกัษณะของปัจจยัส่วนบุคคล

เก่ียวกับอายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาท่ีท างานท่ีมีความแตกต่างกัน ปรากฏว่ามีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และมีความสอดคลอ้งงานศึกษาวิจยัของ ศิรประภา ภาคีอรรถ (2562) ท่ี

ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องคก์ร ส านกังานพฒันาการวิจยัการเกษตร (องคก์รมหาชน) ท่ีไดพ้บว่า รายได ้ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

และระยะของอายุท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนันั้น มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพราะบุคคลมี

ความรู้ความเช่ียวชาญ มีประสบการณ์ ความช านาญ ท าให้การปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง แม่นย  า การ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2. ความพึงพอใจของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งหนักวิชาการศุลกากร โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก เน่ืองจากกรมศุลกากร ให้ความส าคญักบัขา้ราชการต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรทุกระดบั 

กรมศุลกากรไดต้ระหนักถึงความส าคญัของทรัพยากรบุคคล ท่ีตอ้งปฏิบติัภาระกิจให้แก่กรมศุลกากร 

ให้แก่ประเทศชาติ เ น่ืองด้วยภารกิจของกรมศุลกากรไม่ได้เป็นเพื่อกรมจัดเก็บภาษี ท่ีสังกัด

กระทรวงการคลงัเพื่ออย่างเดียว แต่ยงัมีภารกิจดูแล ป้องกนั ปราบปรามการกระท าความผิดท่ีเก่ียวกบั

ศุลกากร ท่ีนบัวนัจะมีการลกัลอบน าเขา้สินคา้ผิดกฎหมายมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นยาเสพติด สินคา้ละเมิด

ลิขสิทธ์ิ หรือสินค้าไม่ได้มาตราฐานความปลอดภัย เป็นต้น เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ กรมศุลกากรจึงไดมี้ความตระหนกัถึงปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลถึงความรู้สึก ความพึงพอใจของ

ขา้ราชการผูซ่ึ้งปฏิบติัหนา้ท่ีตามภารกิจกรมศุลกากร และภารกิจต่างๆ ท่ีกรมไดรั้บมอบหมายจากรัฐบาล 

ท่ีมีส่วนท าให้ขา้ราชการมีความตั้งใจในการปฏิบติัภารกิจ ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี มีประสิทธิภาพ อนั

เกิดมากจากความเตม็ใจ ความพึงพอใจ ทั้งจากปัจจยัท่ีจบัตอ้งได ้ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่าเช่าบา้น 

วนัลาพกัผ่อน ค่ารักษาพยาบาล กองทุนบ าเหน็จบ านาญ และจากปัจจยัท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ไดแ้ก่ สถานท่ี

ท างาน เพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหาร บรรยากาศในท่ีท างาน โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ไดอ้ย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัศรินทิพย ์คล่องพยาบาล (2551) ท่ีไดศึ้กษาวิจยั

เร่ืองความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารทิสโก ้จ ากดั (มหาชน) ส่วน

งานควบคุมและบริหารสินเช่ือรายย่อย พบว่า ความพึงพอใจในดา้นต่างๆ ทุกๆ ดา้น มีความสัมพนัธ์

เช่ือมโยงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร ทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) ท่ีได้

อธิบายเอาไวว้่า พนกังานย่อมมีความพอใจต่อปัจจยัต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของลกัษณะงานท่ีท าอยู่ 

ความรับผิดชอบต่องาน การท างานให้ประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพ โอกาสท่ีจะเติบโตกา้วหน้า 

ส่งผลไปในทางบวกเช่นเดียวกบัผลของการท างานให้ประสบความส าเร็จเป็นไปในทิศทางเช่นเดียวกนั 



ซ่ึงเป็นผลใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจแลว้นั้น ประสิทธิภาพประสิทธิผลในงานท่ีพนกังานท าอยู่

ก็จะออกมาอยา่งมีคุณภาพดีมากยิ่งขึ้น และส่งผลไปถึงองคก์รใหส้ามารถแข่งขนัอยา่งเขม้แข็งและด ารง

อยู่ไดต้่อไป เช่นเดียวกบังานวิจยัของ ปิยะธิดา เริงเล่ือม (2559) ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเอาไวถึ้งความสัมพนัธ์

ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร NGV ท่ีมีต่อ 

บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงไปไดพ้บว่า ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลากกรและความพึง

พอใจของบุคลากรมีความสัมพนัธ์เป็นไปในแนวทางเดียวกนั ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน

จะยิ่งมากขึ้นจนถึงขีดสูงสุด ต้องค านึงถึงความพึงพอใจของพนักงานพร้อมๆ กันไปด้วย เพราะ

องคป์ระกอบต่างๆ เหล่าน้ีเป็นตวัเสริมใหป้ระสิทธิภาพมากขึ้นไปดว้ย  

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราขการ

กรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการ ทั้งภายในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค พบว่า ความพึงพอใจในดา้น

ลกัษณะงานท่ีท า ในดา้นของเงินเดือน ในดา้นของบรรยากาศในการท างาน กองทุนบ าเหน็จบ านาญ  

ค่ารักษาพยาบาล สามารถน ามาท านายถึงผลของการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่ง

นักวิชาการศุลกากรได้ว่ามีความสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้งการกรม

ศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากร เน่ืองจากขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากร มี

ความพึงพอใจในดา้นของลกัษณะงานท่ีท า ในดา้นของเงินเดือน ในดา้นของบรรยากาศในท่ีท างาน ใน

ดา้นของกองทุนบ าเหน็จบ านาญ ในดา้นของค่ารักษาพยาบาล มาจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหม้าปฏิบติั

หน้าท่ี ไม่ว่าจะเป็นส่วนกลางหรือส่วนภูมิภาคนั้น เป็นงานท่ีมีความทา้ทาย มีความยากซับซ้อน ไม่

สามารถใชอ้งคค์วามรู้เดียว แต่ตอ้งน าองคค์วามรู้หลายอย่างเขา้มาร่วมดว้ย เพราะฉะนั้นขา้ราชการกรม

ศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรถึงมองว่าปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีท านั้นมีความส าคญั ส่งผล

ถึงวิถีชีวิตของตนเอง ถ้าไม่เช่นนั้นอาจเส่ียงถึงขั้นโดนร้องเรียน เข้าคุก จึงต้องอาศัยความรู้ความ

เช่ียวชาญ รวมถึงประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังาน จากเพื่อนร่วมงาน เม่ืองานท่ีท าอยูมี่ทั้งความเส่ียง 

ความเครียด ความกดดนั และปริมาณงานท่ีตอ้มีหนา้ท่ีรับผิดชอบ ผลตอบแทนตอ้งเหมาะสม สวสัดิการ

ต้องเหมาะสม ต้องการความมั่นคงในชีวิต ไม่ว่าจะปัจจุบันหรืออนาคต ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของ

เงินเดือน ค่ารักษาพยาบาล รวมถึงกองทุนบ าเหน็จบ านาญขา้ราชการ รวมถึงบรรยากาศในการท างานท่ี

จะส่งผลถึงแรงกระตุน้ต่อการปฏิบติังาน ให้ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรมี

ประสิทธิภาพท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ และเต็มใจท่ีจะปฏิบติั และรับรู้ถึงคุณค่าของ

องคก์รตนเองท่ีไดเ้ป็นหน่ึงในครอบครัวกรมศุลกากร มีความภาคภูมิใจต่อตวัเองและองคก์รอย่างกรม

ศุลกากรท่ีพร้อมท่ีจะพฒันาองคก์รไปสู่ความเป็นสากล ตามพนัธกิจ ของกรมศุลกากรท่ีมีวา่ ส่งเสริมให้

การคา้และระบบขนส่งของประเทศ เนน้การบริการศุลกากรใหมี้ความทนัสมยั สะดวก และรวดเร็ว ทนั

ต่อการเปล่ียนแปลงทางการคา้โลก ช่วยส่งเสริมประเทศในดา้นเศรษฐกิจดว้ยมาตรการทางศุลกากร 



และขอ้มูลการคา้ระหว่างประเทศ เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัและเพื่อใหป้ระเทศมีความยัง่ยืน

ทางเศรษฐกิจ เพิ่มขีดความสามารถในเสริมความแข็งแรงเพื่อการปกป้องสังคมให้ปลอดภยัดว้ยระบบ

ควบคุมทางศุลกากร จดัเก็บภาษีอากรอย่างเป็นธรรม โปร่งใส มีประสิทธิภาพเพื่อให้การจัดเก็บภาษี

อากรเป็นไปตามเป้าหมาย ถูกต้อง เป็นธรรมแก่ผู ้เสียภาษีอากร และพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

นวตักรรม การบริหารจดัการองคก์รสู่ยุคดิจิทลัเพื่อให้บุคลากร มีความเช่ียวชาญ คุณธรรม และคุณภาพ

ชีวิตท่ีดี องคก์รมีคุณภาพ สามารถขบัเคล่ือนกรมศุลกากรให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัปิ

ยะธิดา เริงเล่ือม (2559) ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเอาไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร NGV ท่ีมีต่อ บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงไปไดพ้บวา่ 

ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลากกรและความพึงพอใจของบุคลากรมีความสัมพนัธ์เป็นไปใน

แนวทางเดียวกนั ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจะยิ่งมากขึ้นจนถึงขีดสูงสุด ตอ้งค านึงถึง

ความพึงพอใจของพนักงานพร้อมๆ กันไปด้วย เพราะองค์ประกอบต่างๆ เหล่าน้ีเป็นตัวเสริมให้

ประสิทธิภาพมากขึ้ นไปด้วย ศริประภา (2562) ท่ีได้ศึกษาวิจัยเ ร่ืองความพึงพอในท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร พบว่า สภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศในการ

ท างานนั้น น าไปสู่ผลของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

 ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาเร่ือง ความพึงพอท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม

ศุลกากร ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 1. จากการวิเคราะห์คุณลกัษณะดา้นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร พบว่า ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่ง

นักวิชาการศุลกากรท่ีมีอายุน้อยกว่า ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรอายุราชการ

น้อยกว่า ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีระดับของต าแหน่งท่ีต ่ากว่า หรือ

ข้าราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีเงินเดือนน้อยกว่ามีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานน้อยกว่าขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการท่ีมีอายุมาก ขา้ราชการกรมศุลกากร 

ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรท่ีมีอายุราชการมากกว่า ข้าราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการ

ศุลกากรท่ีอยูใ่นต าแหน่งท่ีสูงกวา่ หรือขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรท่ีมีเงินเดือน

มากกว่า จึงควรมีการส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่ง

นกัวิชาการศุลกากร ดงัน้ี 

  1.1. กรมศุลกากรตอ้งควรมีนโยบายเก่ียวกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ี

ชดัเจน โดยจดัท าเป็นเอกสาร พร้อมทั้งส่ือสาร ประชาสุมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ให้แก่ขา้ราชการกรม



ศุลกากร ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากรได้รับทราบถึงขอ้ก าหนดมาตรฐานถึงแนวทางการท างานและ

แนวทางการเจริญเติบโตกา้วหนา้ในเส้นทางต าแหน่งงสายอาชีพ 

  1.2. กรมศุลกากรควรจดัฝึกอบรมหัวขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานศุลกากรทั้งภายใน

องคก์ารและภายนอกองคก์าร เปิดหลกัสูตรพฒันาศกัยภาพบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ ส่งเสริมขา้ราชการท่ี

สามารปฏิบติัหน้าท่ี ท่ีไดรั้บผิดชอบ ปฏิบติังานไดดี้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดดว้ยการขึ้นขั้นเงินเดือนท่ี

เหมาะสม หรือมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายตามความเหมาะสมแก่ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่ง

นกัวิชาการศุลกากรแต่ละคนตามความถนัด ประสบการณ์ การแลกเปล่ียนระหว่างการปฏิบติังาน เพื่อ

เพิ่มความรู้ความเช่ียวชาญ ทกัษะวิชาการกฎหมาย การคา้ระหวา่งประเทศ เทคโนโลยี ่เพื่อใหน้ ามาปรับ

ใชก้บัการปฏิบติังาน รับรู้ถึงความสามารถในการท างานของตนเอง รู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท า ภูมิใจใน

ความสามารถของตนเอง และมีก าลงัใจในการท างาน   

  1.3. เน่ืองจากกรมศุลกากรไดมี้การเปล่ียนผ่านระหว่างช่วงอายุ ท าให้ขา้ราชการกรม

ศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรจ านวนมากไดเ้กษียณไป และกรมศุลกากร ไดรั้บบรรจุขา้ราชกาก

รกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรใหม่เป็นจ านวนมาก ในรอบ 10 ปีท่ีผา่นมา กรมศุลกากรควร

การส่งเสริมสัมพนัธภาพระหว่างวขา้ราชการแต่ละช่วงอายุ เพื่อให้มีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ใน

การปฏิบติังาน จากส่ิงขาดไปของแต่ละบุคคลในแต่ละช่วงอายุ ดว้ยการจดักิจกรรมให้ขา้ราชการกรม

ศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรทุกช่วงวยัไดเ้ขา้มามีส่วนร่วม เพื่อเสริมสร้างส่งเสริมทักษะการ

ส่ือสาร การยอมรับฟังความคิดเห็นระหว่างกัน การมีปฏิสัมพนัธ์ในองค์การไม่ว่าจะเป็นแนวด่ิง/

ผูบ้งัคบับญัชากับผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือแนวนอน/เพื่อนร่วมงานในต าแหน่งหน้าท่ีเดียวกันหรือต่าง

หน้าท่ีกนัก็ตาม เพื่อให้บุคลากรท่ีมีอายุน้อย หรือบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างานน้อยเรียนรู้ เขา้ใจ

วฒันธรรมองคก์าร องคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานจริง แนวทางการแกปั้ญหาเม่ือตอ้งเผชิญหนา้กบั

ปัญหา เพื่อสร้างการทีมซ่ึงในทีมประกอบดว้ยขา้ราชการหลากหลายช่วงวยั หลากหลายระดบัต าแหน่ง 

เป็นทีมประชาสัมพนัธ์ ทีมแลกเปล่ียนความรู้ประสบการณ์ ทีมปรึกษาแกไ้ขปัญหา เพื่อให้เกิดรู้สึกเป็น

ท่ียอมรับ รับรู้ถึงการเป็นสมาชิกองคก์ารอย่างแทจ้ริง ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน รู้สึก

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเต็มใจในการทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างาน และมีความตอ้งการ

ท างานอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

 2. จากการวิเคราะห์ความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

กรมศุลกากร พบวา่ ความพึงพอใจในดา้นปัจจยัท่ีจบัตอ้งได ้ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเงินเดือน กองทุนบ าเหน็จ

บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ความพึงพอใจในดา้นปัจจยัท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ไดแ้ก่ ปัจจยัของลกัษณะงานท่ีท า 

บรรยากาศในการท างาน ปรากฏว่ามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร 

ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร มีการก าหนดหน้าท่ีและขอบเขตงานท่ีชดัเจน มีลกัษณะงานท่ีตอ้งอาศยั



ทกัษะ ประสบการณ์ ตรงกบัความรู้ความสามารถของบุคคล ทั้งน้ี กรมศุลกากร กระทรวงการคลงัจึงไม่

ควรละเลยการพฒันาความพึงพอใจท่ีเอ้ือต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร 

ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากร เพื่อให้ขา้ราชการกรมศุลกากร ต าแหน่งนกัวิชาการศุลกากรเกิดความพึง

พอใจ เกิดความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างาน และปรารถนาท่ีจะอยู่ในร่วมงานกบักรม

ศุลกากรจนกวา่จะเกษียณอายรุาชการ 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอ เช่น คุณภาพชีวิตในการท างาน วฒันธรรม

องคก์าร การส่ือสารในองคก์าร เป็นตน้ 

 2. ในคร้ังถดัไปควรวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่กับเชิงปริมาณเก่ียวกับความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากร เพื่อการเก็บขอ้มูลท่ีน่าสนใจเพิ่มเติมจาก

แบบสอบถามจากบุคลากร 
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