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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงินของเจ้าหน้าที่กรม
ศุลกากร 2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร 3) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงิน ที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใ นการวิจัย คือ เจ้าหน้าที่กรมศุลกากร
ทั้งหมดจำนวน 376 คน การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงินของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากรโดยรวมอยู่ใน
คะแนนระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงินด้านงาน ( Job Factors) ค่ามากที่สุดคือ การ
ทำงานที่มีคุณค่า และปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงินด้านองค์การ (Organizational Factors) ค่ามากที่สุดคือ การให้ความร่วมมือ 
2) ระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากรอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ค่ามาก
ที่สุดคือ ด้านการกล่าวถึงองค์การในทางที่ดี 3) อิทธิพลของปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่ เงิน ด้านงาน (Job Factors) ได้แก่ ความ
อยู่ดีมีสุขด้านจิตใจ การทำงานที่มีคุณค่า ความมีอิสระ ความหลากหลายของงาน และด้านองค์การ  (Organizational 
Factors) ได้แก่ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความอยู่ดีมีสุขด้านอาชีพการงาน ความอยู่ดีมีสุขทางสภาพแวดล้อม 
ความคาดหวังต่อผลการปฏิบัติงาน การให้ความร่วมมือ และความยุติธรรมเชิงกระบวนการ ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร 
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Abstract 

 The purpose of this study was to 1) study the level of opinions regarding non-monetary 
motivating factors of customs officers. 2) study the level of organizational commitment of customs 
officers. 3) Study the influence of non-monetary motivational factors affecting organizational 
commitment of customs officers. The sample group used in the research was a total of 376 customs 
officers. Data were analyzed using descriptive statistics: frequency, percentage, mean, and standard 
deviation. and use inferential statistics such multiple regression analysis. 
 The results of the study revealed that: 1) The overall level of non-monetary motivating factors 
of customs officers was at a high level when considering each aspect, it was found that non-monetary 
motivating factors on job factors with the highest average opinions are the meaningful work and non-
monetary motivating factors on organizational factors with the highest average opinions are the 
collaboration 2) The overall level of organizational commitment of customs officers was at a high level 
when considering each aspect, it was found that the highest average opinions on the mentioning to 
the organization in a good way (Say). 3) The influence of non-monetary motivating factors on work (Job 
Factors) includes mental well-being. decent work, freedom, variety of work and organizational aspects 
(Organizational Factors) including fairness in compensation, career well-being, environmental well-being 
performance expectations, cooperation and procedural justice affects the organizational commitment 
of Customs officers. 
 
 
Keywords: Non-monetary motivating factors, Organizational commitment, Customs Department  
 

 
 
 

 

1  Master degree in business administration (management), Ramkhamhaeng University 
Email 6414105048@rumail.ru.ac.th 
   



บทนำ 
 ในปัจจุบันองค์การหลายแห่งมีความเห็นเป็นไปแนวทางเดียวกันว่าทุนมนุษย์นั้นมีส่วนสำคัญต่อความสำเร็จของ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นภารกิจที่ท้าทายขององค์การในยุคปัจจุบันคือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management) โดยในการบริหารองค์การที่จะส่งผลให้องค์การมีมีประสิทธิภาพ และได้เปรียบในการแข่งขัน
นั้น เริ่มตั้งแต่การสรรหาและคัดเลือกคนเข้ามาในองค์การ การพัฒนาการธำรงรักษาคนในองค์กการ รวมถึงความผูกพัน
ของพนักงานที ่มีต่อองค์การ (Employee Engagement) จะเป็นอีกตัวช่วยหนึ ่งที ่จะส่งผลทำให้องค์การประสบ
ความสำเร็จ การที่พนักงานมีความทุ่มเททำงานอย่างเต็มที ่ เนื ่องจากมีความรักและภักดีในองค์การ ร่วมยินดีใน
ความสำเร็จ ตลอดจนร่วมทุกข์ในยามเกิดวิกฤตและร่วมกันช่วยแก้ปัญหาให้หมดไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ธาดา ราชกิจ
, 2562, น. 1-2) 
 การเสริมสร้างให้บุคลากรให้เกิดความผูกพันต่อองค์การถือเป็นเรื่องที่มีความสำคัญ เนื่องจากบุคลากรที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การนั้นจะช่วยส่งเสริมให้บุคลาการนั้นสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันที่หลายองค์การต้องเผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งจากการชะลอตัว
ของเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี การได้รับผลกระทบจากวิกฤต 
Covid 19 ซึ่งส่งผลกระทบอย่างมากต่อการดำเนินการของหลาย ๆ องค์การ ซึ่งเกิดการชะลอของการลงทุนของทั้ง
ภาครัฐและเอกชน อันจะเห็นเห็นได้จากการ ลดจำนวนคน การลดเงินเดือนของพนักงาน ที่เกิดจากการปรับตัวของสถาน
ประกอบการ (ประชาชาติธุรกิจ, 2563, น. 1-4) หลายองค์การจึงเกิดการปรับตัวเพื่อความอยู่รอดท่ามกลางสถานการณ์
วิกฤต จากสถานการณ์ดังกล่าวอาจส่งผลทำให้องค์การไม่สามารถใช้ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวเงินอาทิเช่น การขึ้นเงินเดือน 
โบนัส โอที เบี้ยขยัน เพื่อสร้างเสริมความผูกพันให้กับพนักงานภายในองค์การได้ 
 กรมศุลกากร ซึ่งเป็นส่วนราชการสังกัดกระทรวงการคลัง มีภาระหน้าที่เกี่ยวข้องกับการจัดเก็บอากรศุลกากร
จากสินค้านำเข้า-ส่งออก กำกับดูแลการนำเข้า-ส่งออก ให้เป็นไปตามกฎหมายศุลกากรและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง 
ป้องกันและปราบปรามการกระทำผิดทางศุลกากร อีกทั้งยังมีภารกิจในการส่งเสริมและสนับสนุนการลงทุน อำนวยความ
สะดวกทางการค้าให้แก่ผู้ประกอบการเพื่อขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ ทั้งนี้กรมศุลกากรเป็นหน่วยงานของรัฐที่มี
บุคลากรในสังกัดจำนวนมากทั้งที่ปฏิบัติงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคทั่วประเทศ กรมศุลกากรจึงให้ความสำคัญต่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ เนื่องจากบุคลากรเป็นกลไกลสำคัญหนึ่งในการขับเคลื่อนภาระกิจของกรม
ศุลกากรให้บรรลุเป้าหมายได้ แต่ในสถานการณ์ปัจจุบันพบว่า กรมศุลกากรยังคงมีการสูญเสียอัตรากำลังเนื่องจากการ
ลาออกของเจ้าหน้าที่อย่างต่อเนื่อง โดยในปีงบประมาณ 2565 พบว่า กรมศุลกากรมีการสูญเสียอัตรากำลังเนื่องจากการ
ลาออกของเจ้าหน้าที่รวมทั้งสิ้น 129 คน โดยแบ่งเป็น กลุ่มลูกจ้างชั่วคราวจำนวน 58 คน พนักงานราชการจำนวน 45 
คน และข้าราชการจำนวน 26 คน (ตามคำสั่งกรมศุลกากรเรื ่อง อนุญาตให้ลูกจ้างชั ่วคราว พนักงานราชการ และ
ข้าราชการ ออกจากราชการ ในปีงบประมาณ 2565) 
 ด้วยเหตุผลข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความมุ่งหมายที่จะศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงิน ที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร โดยผลการศึกษาวิจัยที่ได้ จะช่วยสร้างความรู้ความเข้าใจ และเป็นแนวทางในการ
บริหารจัดการปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงินเชิงกลยุทธ์ ที่เหมาะสมต่อบุคลากรภายในองค์การให้กับผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกรมศุลกากร เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การ ลดปัญหาการการสูญเสียอัตรากำลัง



เนื่องจากการลาออกของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในสภาพการณ์ปัจจุบันที่งบประมาณภาครัฐมี
อย่างจำกัดต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย             
 1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจทีไ่ม่ใช่เงินของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร 
 2) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร 
 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงิน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 
 
ภาพที ่1 ภาพกรอบแนวคิดงานวิจัย 
 



ระเบียบวิธีวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ศึกษาวิจัย คือ เจ้าหน้าที่กรมศุลกากร ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในพื้นที่ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
จำนวนทั้งสิ้น 6,237 คน (ข้อมูล ณ สิ้นปีงบประมาณ 2565) 
  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้ศึกษาได้ทำการกำหนดขนาดของตัวอย่าง โดยใช้สูตรการคำนวณหาขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างแบบทราบจำนวนประชากร และกำหนดระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 กำหนดระดับความผิดพลาดไม่เกิน
ร้อยละ 5 โดยใช้หลักการคำนวณของ Taro Yamane (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2548, น. 194) โดยจำนวนที่ได้จาก
การคำนวณเท่ากับ 376 ตัวอย่าง ทั้งนี้ผู้ศึกษาได้ทำการเก็บตัวอย่างสำรองเพิ่มร้อยละ 5 ประมาณ 19 ตัวอย่าง เพื่อเป็น
การป้องกันความผิดพลาดจากการเก็บตัวอย่างและป้องกันสำหรับการตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ ดังนั้นจึงมีกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้รวมทั้งสิ้น 395 ตัวอย่าง และใช้วิธีการหาสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่าง โดยเลือกตามสัดส่วน
บุคลกากรของกรมศุลกากรที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในพื้นที่ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค  จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) ซึ่งเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability) โดยจะทำการแจก
แบบสอบถามตามกลุ่มตัวอย่างที่ได้กำหนดไว้ 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและคุณภาพของเครื่องมือ 
  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจากการศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎี
รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ 1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล (Personal Data) เป็น
แบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการทำการศึกษา ได้แก่ เพศ , อายุ, ระดับการศึกษา, ประเภท
บุคลากร, ประสบการณ์ทำงานในกรมศุลกากร และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 2) แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงิน 
เป็นลักษณะคำถามแบบปลายปิด (Closed Ended Question) และมีลักษณะคำถามแบบใช้สเกลการให้คะแนน (Rating 
Scale) ซึ่งพัฒนามาจากแบบสอบถามวิทยานิพนธ์ ซึ่งมีแนวคิดมาจาก (Zigarmi et al., 2020) จำนวน 54 ข้อ โดย
แบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 2 ด้านหลักประกอบไปด้วย ปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงินด้านงาน จำนวน 23 ข้อ และปัจจัยจูงใจ
ที่ไม่ใช่เงินด้านองค์การ จำนวน 31 ข้อ โดยมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่  0.950 3) แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การ เป็นลักษณะคำถามแบบปลายปิด(Closed Ended Question) และมีลักษณะคำถามแบบใช้สเกลการให้คะแนน 
(Rating Scale) ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Hewitt Associates (Hewitt Associates, 2011) โดยมีข้อคำถามทั้งหมด
จำนวน 15 ข้อ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ การกล่าวถึงองค์การในทางที่ดี จำนวน 5 ข้อ การคงอยู่ในองค์การจำนวน 5 
ข้อ และการช่วยเหลือและสนับสนุนองค์การจำนวน 5 ข้อ โดยมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ 0.950 ซึ่งแบบสอบถามฉบับนี้ผ่าน
การตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยมีค่า  Cronbach Alphaมากกว่า 0.7 จึงถือว่าแบบสอบถามมีความ
น่าเชื่อถือ (กัลยา วานิชย์บัญชา และ ฐิตา วานิชย์บัญชา. 2561, น. 159) 
 
  
 
 



 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย 
  ผู้วิจัยทำการศึกษางานวิจัย และบทความที่เกี่ยวข้องกับ วัตถุประสงค์งานวิจัย เพื่อนำมาเป็นแนวทางในการ
ตั้งสมมติฐาน สร้างกรอบความคิด และสร้างเครื่องมือการวิจัย โดยดำเนินการเก็บ รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จาก
แบบสอบถามตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1) ผู้วิจัยจัดทำแบบสอบถาม โดยกำหนดจำนวนข้อมูลที่ต้องการศึกษาไว้ 395 ชุด ตามระยะเวลา ระหว่างวันที่ 
1 พฤศจิกายน 2566 – 31 ธันวาคม 2566 2) ผู้วิจัยทำหนังสือขออนุญาตผู้บริหารของกรมศุลกากร เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ใน การเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อการศึกษาเท่านั้น ผลการวิจัยที่ ได้
จะแสดงเป็นภาพรวม และข้อมูลที่ได้จะเก็บเป็นความลับและทำลายทิ้งทันทีที่งานวิจัยนี้ผ่านการตรวจสอบและอนุมัติ ซึ่ง
ผลการวิจัยที่ได้นั้นจะไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด 3) ผู้วิจัยทำการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่ม
ตัวอย่าง จำนวน 395 ชุด เพื่อให้กลุ่ม ตัวอย่างตอบ แบบสอบถามด้วยข้อมูลที่เป็นความจริงและได้ผลการสำรวจที่
ใกล้เคียงกับความเป็นจริง มากที่สุด 4) ผู้วิจัยรวบรวม ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคำตอบ และนำข้อมูลไปวิเคราะห์ โดย
ผู้วิจัยจะนำแบบสอบถามที่สมบูรณ์มากรอกให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ได้กำหนดไว้ตั้งแต่แรก และนำไปวิเคราะห์ ข้อมูลทาง
สถิติด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social Science: 
SPSS) ต่อไป 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยนี้ ประกอบไปด้วย สถิติเชิงพรรณนาเพื่อใช้ในการบรรยายลักษณะของข้อมูล
ได้แก่ค่าความถี่ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานตามที่
กำหนดไว้ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ โดยกำหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติไว้ที่ระดับ .05 

 
ผลการวิจัย 
 1) ผลการวิจัยด้านปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากรพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 189 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.3 มีอายุ 31 – 40 ปี จำนวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 52.7 สำเร็จการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 
212 คน คิดเป็นร้อยละ 56.4 เป็นข้าราชการ จำนวน 336 คน คิดเป็นร้อยละ 89.4 มีประสบการณ์ทำงานในกรม
ศุลกากรตั้งแต่10 ปีขึ้นไป จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 40,001 ขึ้นไป จำนวน 140 
คน คิดเป็นร้อยละ 37.2 
 2) ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงินของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากรโดยรวมอยู่ในคะแนนระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ย 4.041ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .512 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีปัจจัยจูงใจที่
ไม่ใช่เงินด้านงาน (Job Factors) ในด้านการทำงานที่มีคุณค่าอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.255 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .694 รองลงมาคือความอยู่ดีมีสุขด้านจิตใจในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.094 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .616 ด้านความหลากหลายของงานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.044 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .682  
ด้านข้อมูลย้อนกลับที่เหมาะสมในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.023 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .586 ด้านความสมดุล
ของงานที่ได้รับมอบหมายในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.922 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .742 ด้านความมีอิสระใน



ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.904 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .619 ตามลำดับ และปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงินด้านองค์การ 
(Organizational Factors) ในด้านการให้ความร่วมมืออยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.189 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
.663 ด้านความคาดหวังต่อผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.172 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .550 
ด้านความอยู่ดีมีสุขทางสภาพแวดล้อมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.141 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .663 ด้านความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.100 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .758 ด้านความอยู่ดีมีสุข
ด้านอาชีพการงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.050 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .713 ด้านการเจริญเติบโตในงาน
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.861 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .744 ด้านความยุติธรรมเชิงกระบวนการอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.776 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .804 ตามลำดับ 
 3) ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากรโดยรวมอยู่ในคะแนนระดับ
มากที่สุด โดยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.364 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .538  เมื่อพิจารณาระดับความผูกพันต่อองค์การของ
เจ้าหน้าที่เป็นรายด้านพบว่า ในด้านการกล่าวถึงองค์การในทางที่ดีอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.490 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .602รองลงมาคือ ด้านการช่วยเหลือและสนับสนุนองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.330 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .604 และด้านการดำรงอยู่ในองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.273 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .567 ตามลำดับ 
 4) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงินด้านงานและปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงินด้านองค์การ กับความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ( Multiple Regression Analysis) พบว่า 
ความอยู่ดีมีสุขด้านอาชีพการงาน ความอยู่ดีมีสุขทางสภาพแวดล้อม ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความคาดหวังต่อผล
การปฏิบัติงาน ความอยู่ดีมีสุขด้านจิตใจ การทำงานที่มีคุณค่า และการให้ความร่วมมือ ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร สำหรับความยุติธรรมเชิงกระบวนการ ความหลากหลายของงาน และ
ความมีอิสระ ส่งผลทางลบต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร ส่วนปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงินด้านอื่น ๆ ไม่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ
ของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากรได้ร้อยละ 87.0 ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 โดยความอยู่ดีมีสุขด้านจิตใจมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การมากที่สุด รองลงมาคือ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความอยู่ดีมีสุขด้านอาชีพการงาน การทำงานที่มีคุณคา่ 
ความอยู ่ดีมีสุขทางสภาพแวดล้อม ความคาดหวังต่อผลการปฏิบัติงาน การให้ความร่วมมือ ความมี อิสระ ความ
หลากหลายของงาน ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ 

ตัวแปรพยากรณ์ B SE Beta t p-value 

ค่าคงที่ (Constant) .907 .138  6.586 .000* 

ความอยู่ดีมีสุขด้านอาชีพการงาน .185 .046 .245 3.977 .000* 

ความอยู่ดีมีสุขทางสภาพแวดล้อม .115 .048 .142 2.382 .018* 

ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน .208 .027 .292 7.722 .000* 



 
ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) สำหรับสมการถดถอย
พหุคูณที่ใช้พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร 
  
สรุปและอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์การวิจัยพบว่า อิทธิพลของปัจจัยจูงใจที่ไม่ใช่เงิน ด้านงาน (Job Factors) ได้แก่ 
ความอยู ่ด ีม ีส ุขด้านจิตใจ การทำงานที ่ม ีค ุณค่า ความมีอ ิสระ ความหลากหลายของงาน และด้านองค์การ  
(Organizational Factors) ได้แก่ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความอยู่ดีมีสุขด้านอาชีพการงาน ความอยู่ดีมีสุขทาง
สภาพแวดล้อม ความคาดหวังต่อผลการปฏิบัติงาน การให้ความร่วมมือ และความยุติธรรมเชิงกระบวนการ สามารถ
ร่วมกันทำนายความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่กรมศุลกากรได้ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั ้งไว้ เนื่องจากกรม
ศุลกากรมีเป้าหมายองค์การที่ชัดเจนในการปฏิบัติงานและถ่ายทอดให้บุคลากรได้รับทราบถึงเป้าหมายขององค์การ 
รวมถึงปลูกฝังให้บุคลากรได้รับรู้ว่างานที่ปฏิบัตินั้นเป็นงานที่ทรงเกียรติ และเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาเศรษฐกิจของ
ประเทศ และยังปกป้องสังคมให้ปลอดภัย อีกทั้งกรมศุลกากรยังสนับสนุนบุคลากรในเรื่องต่าง ๆ เช่น ด้านอาชีพการงาน 
ความอยู่ดีมีสุขทางสภาพแวดล้อม ความอยู่ดีมีสุขด้านจิตใจ การทำงานที่มีคุณค่า และความยุติธรรมในองค์การ ทำให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าการทำงานกับองค์การแห่งนี้ทำให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงานในระดับสูง เกิดความพึง
พอใจในการทำงาน เมื่อมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี สิ่งที่ตามมาคือบุคลากรทำงานอย่างทุ่มเทให้กับองค์การ และ
ต้องการที่ทำงานร่วมกับองค์การต่อไป กลายเป็นความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นผลให้เจ้าหน้าที่กรมศุลกากร มีผูกพันต่อ
องค์การในระดับสูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Hackman and Suttle (1977 อ้างถึงในนุตชา ภิญโญภาพ, 2547, 
หน้า 20) เสนอว่าคุณภาพชีวิตในการทำงาน เป็นสิ่งที่ตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุก ๆ คน

ตัวแปรพยากรณ์ B SE Beta t p-value 

ความคาดหวังต่อผลการปฏิบัติงาน .114 .034 .117 3.391 .001* 

ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ -.149 .028 -.223 -5.401 .000* 

ความอยู่ดีมีสุขด้านจิตใจ .229 .036 .262 6.392 .000* 

การทำงานที่มีคุณค่า .184 .032 .238 5.697 .000* 

ความหลากหลายของงาน -.088 .029 -.111 -3.077 .002* 

การให้ความร่วมมือ .083 .038 .112 2.167 .031* 

ความมีอิสระ -.064 .031 -.073 -2.034 .043* 

R = .870   R Square = .757   Adjusted R Square = .751   SEE = .269   Durbin-Watson = 1.674 
F = 113.883   Sig. of F = .000   * นัยสำคัญทางสถิติ 0.05 



ในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นระดับคนงานหัวหน้างาน ผู้บริหารงาน การมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีนอกจากจะมีส่วนทำ
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจแล้ว ที่สำคัญคือคุณภาพชีวิตในการทำงานจะนำไปสู่ความผูกพันต่อองค์การได้และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ เสนาะ ติเยาว์ (2551 หน้า 6-7 อ้างถึงใน ขวัญฤดี มณฑา, 2559, หน้า 16) กล่าวถึง การมี
คุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีจะทำให้คนมีความรัก มีความภูมิใจในงานและองค์การที่คน ๆ นั้นทำงานอยู่เมื่อคนทำงาน
ไปนาน ๆ จะเกิดความผูกพันในองค์การจะรักงานที่ทำมีความรู้สึกด้านดีต่อองค์การและภาคภูมิใจที่ตนเองเป็นส่วนหนึ่ ง
ขององค์การ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
  1.การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจาก แบบสอบถาม การศึกษาวิจัยในครั้ง
ต่อไปอาจทำการวิจัยในเชิงคุณภาพ โดยทำการสัมภาษณ์ กลุ่มเป้าหมายหรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิงลึก
และมีความละเอียดชัดเจนมากยิ่ง 
  2. ควรศึกษาตัวแปรอื่นที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ เช่น ภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์การ การ
สื่อสารในองค์การ เป็นต้น  
  
กิตติกรรมประกาศ 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ผู้วิจัยทำขึ้นด้วยความมานะพยายาม และสำเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยดีเพราะได้รับ
ความกรุณาเป็นอย่างสูงจากอาจารย์ที่ปรึกษา รศ.ดร.ธัญปวีณ์ รัตน์พงศ์พร ที่ได้กรุณาให้คำปรึกษาแนะนำ ปรับปรุง 
แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ในการทำวิจัยตั้งแต่ต้นตลอดจนเสร็จสมบูรณ์ จึงทำให้งานวิจัยฉบับนี้สมบูรณ์ยิ่งขึ้นผู้วิจัยขอก
ราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
 ความสำเร็จในการทำวิจัยฉบับนี้ผู้วิจัยขอน้อมรำรึกถึง พระคุณบิดามารดาที่ได้ส่งเสริม สนับสนุนและได้รับ
กำลังใจเป็นอย่างดีจากครอบครัว ตลอดจนเพื่อนร่วมรุ่นทุกท่าน และขอรำลึกถึงคณะครู -อาจารย์ทุกท่านที่ประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู้ให้แก่ผู้วิจัยตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 
 คุณประโยชน์ใดที่ได้จากงานวิจัยฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบแต่ผู้มีพระคุณทุกท่านและขอขอบพระคุณผู้ที่เป็นเจ้าของ
แนวคิด และทฤษฎีต่าง ๆ ของวิทยานิพนธ์ งานวิจัย วารสาร และบทความ ที่ผู้วิจัยนำมาอ้างอิงในการทำวิจัยฉบับนี้ไว้ 
สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยฉบับนี้จะเป็นประโยชน์สำหรับผู้ที่สนใจ หากงานวิจัยในครั้งนี้ขาดตกบกพร่อง 
หรือไม่สมบูรณ์ประการใด ผู้วิจัยขอกราบขออภัยมา ณ โอกาส นี้ด้วย  
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