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บทคดัย่อ 

 การศกึษาครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล 2) ศกึษาปัจจยักระตุ้น 3) ศกึษา
ปัจจยัค ้าจุน 4) ศกึษาระดบัความสุขในการท างาน 5) เปรยีบเทยีบความสุขในการท างานจ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล 6) ศกึษาปัจจยักระตุ้นที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน และ 7) ศกึษาปัจจัยค ้าจุนที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างาน กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรมสรรพสามติ จ านวน 
356 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมทัง้ใช้สถติเิชงิอนุมาน 
ไดแ้ก่ t-test, F-test และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

  ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหว่าง 36 – 45 ปี จบการศกึษา
ระดบัปรญิญาตร ีด ารงต าแหน่งขา้ราชการประเภทวชิาการ มอีายุงานระหว่าง 1 – 5 ปี และมรีายได้ไม่
เกนิหรอืเท่ากบั 20,000 บาท โดยปัจจยักระตุ้นในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ดา้นทีม่คี่าเฉลี่ยสูงสุด
คอืความส าเรจ็ ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดคอืการไดร้บัการยอมรบั ปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
ที่สุดเช่นกนั โดยความมัน่คงในงานเป็นด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด และค่าตอบแทนเป็นด้านที่มคี่าเฉลี่ยต ่า
ทีสุ่ด ส าหรบัความสุขในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยระดบัองคก์รหรอืทมีมคี่าเฉลี่ย
สูงสุด ส่วนระดบับุคคลมคี่าเฉลี่ยต ่าที่สุด ผลการเปรยีบเทยีบพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง อายุงาน และช่วงรายได้ ที่แตกต่างกนัจะมคีวามสุขในการท างาน
แตกต่างกนั ปัจจยักระตุ้นที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ โอกาสก้าวหน้า ลกัษณะของงาน 
ความส าเร็จ และการพัฒนาตนเอง ขณะที่ปัจจัยค ้าจุนที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน ได้แก่ 
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน นโยบายขององคก์ร และสภาพแวดลอ้มการท างาน 

 
ค าส าคญั : ปัจจยักระตุน้, ปัจจยัค ้าจุน, ความสุขในการท างาน, กรมสรรพสามติ 
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ABSTRACT 

 

 The objective of this research were 1) To examine personal factors 2) To study 
motivational factors 3) To study hygiene factors 4) To study the level of happiness  at work 5) 
To compare happiness at work based on personal factors 6) To explore motivational factors 
affecting  happiness at work and 7) To explore hygiene factors affecting happiness at work. The 
sample group consisted of 356 civil servants from the Excise Department. Data were collected 
using questionnaires and analyzed using descriptive statistics including frequency, percentage, 
mean, and standard deviation, as well as inferential statistics such as t-test, F-test, and multiple 
regression analysis. 

The findings revealed that the majority of respondents were female, aged between 36 –
45 years, held a bachelor's degree, served in knowledge worker positions, had 1–5 years of 
work experience, and earned a monthly income of 20,000 baht or less. Overall, motivational 
factors were rated at the highest level, with achievement receiving the highest average score, 
while recognition received the lowest. Hygiene factors were also rated at the highest level, with 
job security scoring the highest, and salary the lowest. The overall level of happiness at work 
was also at the highest level, with the unit level receiving the highest average, and the person 
level the lowest. The comparison revealed that personal factors such as gender, age, education 
level, position type, work experience, and income level signifi cantly influenced differences in 
happiness at work. The motivational factors affecting happiness at work included advancement, 
work itself, achievement, and growth. Hygiene factors that affected happiness  at work were 
interpersonal relationships, company policies, and the work conditions. 
 
Keywords: Motivational factors, Hygiene factors, Happiness at work, The Excise Department 
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ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา  

  ในยุคของโลกาภวิตัน์ที่โลกเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ การท างานในภาครฐัจ าเป็นต้องปรบัตวั
และพฒันาให้ทนัสมยั เพื่อให้สามารถแข่งขนัในระดบันานาชาตแิละรบัมอืกบัความท้าทายที่เกดิขึ้นได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ กรมสรรพสามติในฐานะหน่วยงานที่มภีารกิจหลกัในการจดัเก็บภาษีสรรพสามติ
เพือ่สรา้งรายไดใ้หแ้ก่รฐั จงึตอ้งพฒันาศกัยภาพอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะในดา้นการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิ 
ซึ่งจ าเป็นต้องอาศยับุคลากรที่มคีุณภาพและมคีวามรู้ความสามารถในการท างาน อย่างไรกต็าม แมว้่า
ภารกจิขององค์กรมแีนวโน้มจะขยายตวัเพิม่ขึ้น แต่กลบัต้องเผชญิกบัขอ้จ ากดัด้านก าลงัคน เนื่องจาก
ภาครฐัมมีาตรการใหทุ้กส่วนราชการตรงึอตัราก าลงัโดยใหบ้รหิารอตัราก าลงัทีม่อียู่อย่างมปีระสทิธภิาพ 
คุม้ค่า และเกดิประโยชน์สูงสุด รวมทัง้ไม่เพิม่กรอบอตัราก าลงัตัง้ใหม่ และยุบเลกิอตัราขา้ราชการว่างลง
ร้อยละ 10 ของจ านวนข้าราชการที่เกษียณอายุ (ส านักพฒันาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน 
ส านักงาน ก.พ. ,2566, หน้า 69)  นอกจากนี้อตัราการลาออกและโอนย้ายของขา้ราชการในกรมสรรพสามติ
ยงัเพิม่มากขึน้ทุกปี จากสถติกิารลาออก 5 ปียอ้นหลงัพบว่า ขา้ราชการทีล่าออกและโอนย้ายส่วนใหญ่
อยู่ในกลุ่ม Generation X (กลุ่มคนทีเ่กดิระหว่างปี พ.ศ. 2508 - 2522)  คดิเป็น 50 % และรองลงมาเป็น 
Generation Y (กลุ่มคนทีเ่กดิระหว่างปี พ.ศ.2523-2540 ) คดิเป็น 48 %  (สว่นอตัราก าลงัและระบบงาน 
ส านกับรหิารทรพัยากรบุคคล กรมสรรพสามติ, 2568, หน้า 80) การลาออกก่อนเกษยีณอายุอาจสะทอ้น
ถึงปัญหาด้านการบริหารงานที่ไม่สามารถตอบสนองความต้องการในการท างานได้อย่างเหมาะสม 
รวมถึงความไม่พึงพอใจในรูปแบบการบริหารหรือการขาดโอกาสในการพฒันาตนเอง จึงส่งผลให้
ความสุขในการท างานลดลง และท าใหข้า้ราชการเหล่าน้ีเลอืกทีจ่ะออกจากระบบราชการไป   

จากปัญหาขา้งต้นเกี่ยวขอ้งโดยตรงกบัความสุขในการท างาน เพราะความสุขในการท างานของ
ข้าราชการมผีลต่อความผูกพนัและความทุ่มเทในงาน เมื่อไม่รู้สกึพงึพอใจ หรอืไม่มคีวามสุขในการ
ท างาน ก็ยิง่มแีนวโน้มที่จะลาออกหรอืโอนย้ายไปยงัหน่วยงานที่มสีภาพแวดล้อมการท างานที่ดีกว่า 
ดังนั ้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการ  
กรมสรรพสามติ โดยมคีวามต้องการจะศกึษาว่า ปัจจยัทีก่รมสรรพสามติสามารถน ามาปรบัใชไ้ดโ้ดยไม่
ขัดต่อระเบียบราชการปัจจัยใดบ้างที่จะส่งผลต่อความสุขในการท างาน และปัจจัยเหล่านั ้นมี 
ความแตกต่างกนัอย่างไรในปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกันออกไป เพื่อเสนอแนะให้กบัทางผู้บริหาร  
น าขอ้มลูการวจิยัไปปรบัใชเ้พือ่ลดอตัราการลาออกหรอืการโอนยา้ยทีไ่ม่จ าเป็น  

 
วตัถปุระสงคก์ารศึกษา 

1. เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของขา้ราชการกรมสรรพสามติ 
2. เพือ่ศกึษาปัจจยักระตุน้ของขา้ราชการกรมสรรพสามติ  
3. เพือ่ศกึษาปัจจยัค ้าจุนของขา้ราชการกรมสรรพสามติ  
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4. เพือ่ศกึษาความสุขในการท างานขา้ราชการกรมสรรพสามติ 
5. เพือ่เปรยีบเทยีบความสุขในการท างานของขา้ราชการกรมสรรพสามติ จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 
6. เพือ่ศกึษาปัจจยักระตุน้ทีส่ง่ผลต่อความสุขในการท างานของขา้ราชการกรมสรรพสามติ 
7. เพือ่ศกึษาปัจจยัค ้าจุนทีส่ง่ผลต่อความสุขในการท างานของขา้ราชการกรมสรรพสามติ 

 

สมมติฐานการวิจยั 

1. ขา้ราชการกรมสรรพสามติทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนั จะมคีวามสุขในการท างานทีแ่ตกต่างกนั 
2. ปัจจยักระตุน้สง่ผลต่อความสุขในการท างานของขา้ราชการกรมสรรพสามติ 
3. ปัจจยัค ้าจุนสง่ผลต่อความสุขในการท างานของขา้ราชการกรมสรรพสามติ 

 

ขอบเขตการวิจยั 

ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาครัง้นี้ มุ่งศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล, ปัจจยักระตุ้น, ปัจจยัค ้าจุน,  
และความสุขในการท างาน 

ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรมสรรพสามติ 
ขอบเขตดา้นระยะเวลา วจิยัครัง้นี้มรีะยะเวลาด าเนินการระหว่างเดอืน เดอืนกุมภาพนัธ ์- เมษายน 2568 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ความสุขในการท างาน (Happiness at Work) หมายถงึ อารมณ์ความรู้สกึของบุคคลที่เกดิขึน้
จากการท างาน หรอืมาจากการมสีว่นร่วมในงาน ความพงึพอใจทีไ่ดจ้ากการท างาน ความรูส้กึสนุกสนาน
และกระตอืรอืรน้จากการลงมอืท างาน และท าใหเ้กดิความคดิเชงิบวก โดยเป็นแนวคดิทีไ่ดจ้ากการวจิยั
ของ Fisher (2010) ซึ่งได้อธบิายไว้ว่า ความสุขในการท างานไม่ได้หมายถงึแค่ความสนุกสนานหรอื
ความพงึพอใจที่เกิดขึ้นชัว่คราว แต่เป็นประสบการณ์ที่เกดิขึ้นจากหลายปัจจยัที่ส่งผลต่ออารมณ์และ
พฤตกิรรมในระยะยาวจากผลการวจิยัไดแ้บ่งความสุขในการท างานออกเป็น 3 ระดบั (Three Levels of 
Happiness at Work) คอื  

1. ระดบัชัว่ขณะ (Transient Level) เป็นอารมณ์และความรูส้กึทีเ่กดิขึ้นในช่วงเวลาสัน้ ๆ หรอื
เป็นความสุขทีเ่กดิขึน้ชัว่คราว เช่น ความรูส้กึดใีจ ตื่นเตน้ หรอืพงึพอใจจากเหตุการณ์บางอย่างทีเ่กดิขึ้น
ระหว่างการท างาน อาจเกิดจากเหตุการณ์เฉพาะ เช่น การได้รับค าชม ความส าเร็จในงาน หรือ  
การมปีฏสิมัพนัธท์ีด่ใีนทีท่ างาน 

2. ระดบับุคคล (Person Level) เป็นความพงึพอใจในที่ท างานโดยรวมของบุคคล เป็นการรบัรู้
และการประเมนิเกี่ยวกบังานทีท่ าในระยะยาว ซึ่งไม่ได้ขึ้นอยู่กบัเหตุการณ์เฉพาะหน้า จะเกี่ยวขอ้งกบั
ความรูส้กึเชงิบวกทีม่ตี่อลกัษณะงาน วฒันธรรมองคก์ร และโอกาสในการเตบิโตในงานทีท่ า 
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3. ระดบัองคก์รหรอืทมี (Unit Level) เป็นความสุขในทีท่ างานในภาพรวมขององคก์รหรอืทมีงาน 
เป็นความรู้สกึเชิงบวกที่เกิดจากบรรยากาศการท างาน วฒันธรรมองค์กร และความสมัพนัธ์ระหว่าง
พนกังาน, หวัหน้า หรอืทมี 

ปัจจยักระตุ้น (Motivational Factors) คือ ปัจจยัที่ช่วยกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจใน 
การท างาน Fredricks, R. (1959) ไดอ้ธบิายทฤษฎ ี Herzberg เอาไวว้่า “งานทีข่าดปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
ไม่ได้ท าให้บุคลากรภายในองค์กรไม่มีแรงจูงใจในการท างาน แต่งานที่มแีรงจูงใจจะท าให้พนักงาน
ภายในองค์กรท างานได้อย่างเต็มประสทิธิภาพมากขึ้น” ซึ่งจะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จและ
ก้าวหน้า และปัจจยักระตุ้นยงัเป็นปัจจยัที่ส่งผลโดยตรงต่อความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
ทีช่่วยกระตุน้ใหพ้นกังานเกดิแรงจงูใจในการท างานใหด้ขีึน้ซึง่องคป์ระกอบของปัจจยักระตุน้ มดีงันี้  

1) ความส าเรจ็ (Achievement) คอื การที่พนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายในการท างานที่ตัง้
เอาไว ้และการไดร้บัการยอมรบัว่าท างานส าเรจ็ หรอืค ายกย่อง ชื่นชม จากหวัหน้างาน และเพือ่นร่วมงาน 
  2) การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รบัการยอมรับ และเชื่อใจจากหัวหน้า  
เพื่อนร่วมงาน หรอืองค์กร เช่น การได้รบัรางวลัหรอืเกียรติบตัร การได้ความไว้วางใจในการท างาน  
การเป็นตวัแทนของทมีในการด าเนินงานต่างๆ 
  3) ลกัษณะงานทีท่ า (Work Itself) คอื งานทีม่คีวามท้าทายและมคีวามน่าสนใจ กระตุ้นใหรู้้สกึ
อยากท างาน และงานที่ท าไม่ให้ความรู้สึกน่าเบื่อ งานที่ช่วยให้พนักงานแสดงความสามารถ  
ไดอ้ย่างเตม็ที ่ซึง่ช่วยเพิม่แรงจูงใจ และประสทิธภิาพการท างาน ซึง่รวมถงึปรมิาณของงาน และเงือ่นไข
ต่างๆ ในการท างานดว้ย 
  4) ความรบัผดิชอบ (Responsibility) คอื การได้รบัมอบหมายงานที่ส าคญัขึ้นนอกเหนือจาก 
งานประจ าทีท่ าในทุกวนั และการมอีสิระในการตดัสนิใจเกีย่วกบังานทีไ่ดร้บัผดิชอบ  
  5) โอกาสก้าวหน้า (Advancement) คอื โอกาสที่พนักงานจะได้รบัเลอืกให้เลื่อนต าแหน่งหรอื
ไดร้บัหน้าทีท่ีส่ าคญักว่าเดมิ การไดข้ึน้เงนิเดอืน และการไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้รหิาร  
  6) การพฒันาตนเอง (Growth) คอื การที่พนักงานจะได้รบัโอกาสในการส่งไปพฒันาทกัษะ 
ใหม่ ๆ การไดร้บัการฝึกอบรมหรอืศกึษาต่อ เพื่อพฒันาความสามารถของตนเองใหเ้ก่งขึน้ในดา้นต่างๆ
ผลกระทบของปัจจยักระตุ้น หากมปัีจจยักระตุ้นที่ด ีจะท าให้พนักงานมคีวามพงึพอใจและแรงจูงใจใน
การท างาน หากขาดปัจจยักระตุ้น พนักงานอาจไม่มคีวามพงึพอใจในงาน แต่จะไม่ส่งผลใหล้าออกจาก
องคก์รโดยตรง 

ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) คอืปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มโดยรอบของพนักงานที่
เกดิขึ้นในการท างาน ซึ่งปัจจยัต่างๆ เหล่านัน้ไม่ได้ช่วยสร้างใหพ้นักงานเกดิแรงจูงใจในการท างานได้
โดยตรง แต่ถ้าหากไม่มหีรอืมไีม่เพยีงพอที่จะตอบสนองความต้องการของพนักงาน ในปัจจยันี้จะส่งผล
ใหเ้กดิความไม่พอใจ (Job Dissatisfaction) ในการท างานหรอืในตวัองคก์ร และอาจน าไปสู่การลาออก
ของพนกังานซึง่องคป์ระกอบของปัจจยัค ้าจุน มดีงันี้  
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1) นโยบายและการบรหิารขององคก์ร (Company Policies) หมายถงึ นโยบายขององคก์รทีเ่ป็น
ธรรมและโปร่งใส ระบบการบรหิารและการจดัการองคก์ร หรอืพนกังานขององคก์รอย่างมปีระสทิธภิาพ   

2) การบริหารและการควบคุม (Supervision) หมายถึง หัวหน้าทีมมีภาวะผู้น าที่ดีและให้ 
การสนบัสนุนลูกทมีของตนเอง ร่วมไปถงึการสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพระหว่างหวัหน้าทมีกบัลูกทมี 
  3) ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations) หมายถงึ ความร่วมมอืและ
บรรยากาศในทีท่ างาน ความสมัพนัธร์ะหว่างเพือ่นร่วมงาน และการประสานงานภายในทมี 
  4) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Conditions) หมายถงึ สถานทีท่ างานมคีวามสะอาด 
ปลอดภยั บรรยากาศของสถานที ่การมอีุปกรณ์ครบถ้วนเหมาะสมกบังานทีท่ า และชัว่โมงการท างานที่
สมเหตุสมผล 
  5) ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถงึ งานทีท่ ามคีวามมัน่คง ไม่มกีารถูกเลกิจา้งง่ายๆ 
ระบบสญัญาจา้งงานทีเ่ป็นธรรมกบัพนกังาน 
  6) ค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่ได้รับ
มอบหมาย รวมไปถงึค่าตอบแทนที่ไม่ได้เป็นตวัเงนิอย่างสวสัดกิารที่ด ีเช่น ประกนัสุขภาพ วนัลาพกั
รอ้น โบนสั 
 
วิธีด าเนินการวิธีวิจยั 

 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื ข้าราชการของกรมสรรพสามติ จ านวนทัง้สิ้น 2,987 คน  
โดยกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัไดม้าจากการค านวณตามสูตรของ Yamane ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95%  
ซึง่ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 356 คน 
  การเลือกกลุ่มตวัอย่างใช้วธิกีารสุ่มแบบหลายขัน้ตอน  ในขัน้แรกเป็นการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูม ิ
(Stratified Random Sampling) โดยจ าแนกประชากรออกเป็น 11 สงักดัทัว่ประเทศ และก าหนดจ านวน
กลุ่มตวัอย่างในแต่ละสงักดัตามสดัสว่นของประชากร เพือ่ใหก้ลุ่มตวัอย่างทีไ่ดค้รอบคลุมและเป็นตวัแทน
ของขา้ราชการกรมสรรพสามติในแต่ละสงักดัอย่างเหมาะสม การเลอืกผูต้อบแบบสอบถามจะใชเ้ป็นวธิี
สมคัรใจเขา้มาตอบแบบสอบถามดว้ยตนเอง (Volunteer sampling) 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
1) ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 2) ขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยักระตุ้น 3) ขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัค ้าจุน 
4) ข้อมูลเกี่ยวกับความสุขในการท างาน โดยส่วนที่ 2 – 4 ใช้การวดัแบบ Rating Scale 5 ระดับ  
โดย 1 = ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ ไปจนถงึ 5 = เหน็ดว้ยอย่างยิง่  

การทดสอบคุณภาพของเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ผูว้จิยัไดท้ าการออกแบบค าถามใหส้อดคลอ้ง
กับประเด็นที่ต้องการศึกษา แล้วเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถาม  
เพื่อประเมนิค่าความสอดคล้องภายในเครื่องมอืวจิยั (Content Validity) กบัวตัถุประสงค์ของงานวจิยั 
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โดยการค านวณค่า Index of Item Objective Congruence (IOC) ซึง่มคี่าความเทีย่งตรงไม่น้อยกว่า 0.5 
ส าหรบัแต่ละขอ้ค าถาม จงึสามารถน าแบบสอบถามไปด าเนินการต่อไปได ้

ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามไปตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใหก้ลุ่ม
ตวัอย่างทดลองท าแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด และท าการค านวณโดยใชโ้ปรแกรมประมวลผลส าเรจ็รูป 
พบว่า ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบคัของแบบสอบามทีใ่ชใ้นงานวจิยันี้มคี่าเท่ากบั 0.961 แสดงว่า
ขอ้ค าถามและแบบสอบถามมคี่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามเหมาะสม 

ผู้วจิยัด าเนินการจดัท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ผ่าน Google Forms พร้อมสร้าง QR 
Code และลิงก์ส าหรบัการตอบแบบสอบถาม เพื่ออ านวยความสะดวกแก่กลุ่มตัวอย่าง จากนัน้จึง
เผยแพร่แบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์และระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ (Saraban) ของกรม
สรรพสามติ นอกจากนี้ยงัไดป้ระชาสมัพนัธแ์บบสอบถามในระหว่างการจดัโครงการฝึกอบรมต่าง ๆ ของ
กรมสรรพสามติ เพือ่ใหก้ลุ่มเป้าหมายสามารถเขา้ถงึและตอบแบบสอบถามไดอ้ย่างทัว่ถงึ 

ในส่วนของการวเิคราะห์ขอ้มูล จะวเิคราะห์ขอ้มูลทัง้หมด 4 ประเภท ดงันี้ 1) ขอ้มูลปัจจยัส่วน
บุคคล จะใช ้ค่าความถี่ และค่ารอ้ยละ 2) ขอ้มูลปัจจยัตวัแปรต้นและตวัแปรตาม จะใช ้ค่าเฉลีย่ และค่า
สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 3) การทดสอบสมมตฐิานของค าถามการวจิยัที ่1 ใชก้ารวเิคราะหแ์บบ T – test 
และ การวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 4) การทดสอบ
สมมตฐิานของค าถามการวจิยัที ่2 และ 3 ใชก้ารวเิคราะหแ์บบ Multiple Regression analysis  

 
ผลการวิจยั 

ผูต้อบแบบสอบถาม 356 คนสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 66.01 อายุ 36 – 45 ปี คดิเป็น
รอ้ยละ 41.85 ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 48.88 มตี าแหน่งประเภทวชิาการ คดิเป็นรอ้ยละ 
68.84 มอีายุงาน 1 – 5 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 37.64 และมชี่วงรายไดไ้ม่เกนิหรอืเท่ากบั 20,000 บาท คดิเป็น
รอ้ยละ 44.42 

ผลการวเิคราะหค์่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของปัจจยักระตุ้น ปัจจยัค ้าจุน และความสุข
ในการท างานของขา้ราชการกรมสรรพสามติ แสดงในตารางที ่1  

ตารางท่ี 1 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ปัจจยักระตุน้ ปัจจยัค ้าจุน และความสุขในการท างานของขา้ราชการ
กรมสรรพสามติ 

ความคิดเหน็โดยรวมของทัง้ 3 ตวัแปร 𝒙̅   S.D ระดบัความเหน็ 

1. ปัจจยักระตุน้ (Motivational Factors) 
2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
3. ความสุขในการท างาน (Happiness at work)  

4.35 
4.40 
4.37 

0.46 
0.53 
0.65 

มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 



8 
 

  จากตารางที่ 1 พบว่าปัจจยักระตุ้นของข้าราชการกรมสรรพสามติโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด  

(𝒙̅  = 4.35, SD = 0.46) เช่นเดียวกบัปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัมากที่สุดเช่นกัน (𝒙̅  = 4.40, SD = 0.53) 

ขณะเดยีวกนั ระดบัความสุขในการท างานของข้าราชการก็อยู่ในระดบัมากที่สุด (𝒙̅  = 4.37, SD = 0.65) 
หมายความว่าขา้ราชการกรมสรรพสามติมคีวามพงึพอใจต่อแรงจูงใจที่ได้รบัทัง้จากปัจจยักระตุ้นภายใน 
รวมถงึปัจจยัค ้าจุนภายนอก และมคีวามสุขในการท างานในระดบัสงู 

ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 ขา้ราชการกรมสรรพสามติที่มปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมี
ความสุขในการท างานที่แตกต่างกนั พบว่า เพศ, อายุ, ระดบัการศกึษา, ประเภทต าแหน่ง, อายุงาน, 
และช่วงรายได้ที่แตกต่างกนัจะมคีวามคดิเห็นในเรื่องของความสุขในการท างานที่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2 ปัจจยักระตุ้นส่งผลต่อความสุขในการท างานของขา้ราชการกรม
สรรพสามติ แสดงรายละเอยีดในตารางที ่2  

ตารางท่ี 2 การวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณูของปัจจยักระตุน้ทีส่่งผลต่อความสุขในการท างาน 

ตวัพยากรณ์ B Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ - 0.163 - - 0.659 0.511 

ความส าเรจ็ในงาน (X1) 0.173* 0.113 2.873 0.004* 

การไดร้บัการยอมรบั (X2) - 0.041 -0.046 -1.131 0.259 

ลกัษณะงานทีท่ า (X3) 0.314* 0.268 6.166 0.000* 

ความรบัผดิชอบ (X4) 0.099 0.093 1.838 0.067 

โอกาสกา้วหน้า (X5) 0.324* 0.391 7.791 0.000* 

การพฒันาตนเอง (X6) 0.165* 0.180 3.729 0.000* 

R = 0.803, R2 = 0.644, Adjusted R2 = 0.638, F = 105.266, Sig < 0.001 

 จากตาราง 2 พบว่าปัจจยักระตุ้นที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการกรมสรรพสามติ 

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเรจ็ในงาน (β = 0.173, p = 0.004) ดา้นลกัษณะงานทีท่ า  (β = 0.314, p < 0.001) 

ด้านโอกาสก้าวหน้า (β = 0.324, p < 0.001) และด้านการพฒันาตนเอง (β = 0.165, p < 0.001) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อความสุขในการท างานของขา้ราชการกรม
สรรพสามติ แสดงรายละเอยีดในตารางที ่3 

ตารางท่ี 3 การวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณูของปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อความสุขในการท างาน 

ตวัพยากรณ์ B Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ 0.071 - 0.404 0.686 

ค่าตอบแทน (X1) 0.068 0.083 1.867 0.063 

นโยบายและการบรหิารขององคก์ร (X2) 0.229* 0.254 4.859 0.000* 

การบรหิารและการควบคุม (X3) 0.060 0.065 1.697 0.090 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน (X4) 0.180* 0.201 4.282 0.000* 

ความสมัพนัธร์ะหว่างเพือ่นร่วมงาน (X5) 0.386* 0.349 7.873 0.000* 

ความมัน่คงในงาน (X6) 0.047 0.040 1.006 0.315 

R = 0.843, R2 = 0.711, Adjusted R2 = 0.706, F = 142.857, Sig < 0.001 

จากตารางที่ 3 พบว่าปัจจัยค ้าจุนที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการกรม

สรรพสามติ ได้แก่ ปัจจยัด้านนโยบายและการบรหิารขององค์กร (β = 0.229, p < 0.001) ปัจจยัด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน (β = 0.180, p < 0.001) และความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (β = 
0.386, p < 0.001) อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
อภิปรายผล 

 จากการเปรียบเทียบความสุขในการท างาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ 
ระดบัการศกึษา อายุงาน และช่วงรายได ้พบว่าทัง้หมดมคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ  

 ขา้ราชการกรมสรรพสามติทีม่เีพศและช่วงอายุแตกต่างกนัจะมคีวามสุขในการท างานทีแ่ตกต่างกนั 
โดยเพศชายมคี่าเฉลี่ยความสุขมากกว่าเพศหญิง และเมื่ออายุเพิม่ขึ้น ความสุขในการท างานมแีนวโน้ม
เพิม่ขึ้น  ซึ่งไม่สอดคล้องกบังานวจิยัของ ลกัษณา สุระมรรคา (2560) ได้ท าการศกึษาเรื่องปัจจยัที่สร้าง
ภาวะความสุขในการท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสแ์ละเครื่องใชไ้ฟฟ้าในเขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุร ีซึ่งพบว่าเพศและอายุไม่มผีลต่อระดบัความสุขในการท างานอย่างมี
นัยส าคญั อาจอธบิายได้จากบรบิทของระบบราชการที่ยงัให้ความส าคญักบัล าดบัชัน้ ความอาวุโส และ
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บทบาททางเพศ โดยเฉพาะในกรมสรรพสามติ ซึ่งมภีารกิจทัง้ด้านการจดัเก็บภาษีและการปราบปราม   
งานภาคสนามที่มคีวามเสี่ยงมกัถูกมอบหมายให้กบัเพศชายและผู้มีประสบการณ์มากกว่า ซึ่งส่งผลต่อ
โอกาสในการไดร้บัการยอมรบัและโอกาสในการแสดงศกัยภาพในการท างาน   

  ลกัษณา สุระมรรคา (2560) พบว่าระดบัการศึกษามผีลต่อความสุขในการท างาน โดยผู้ที่มี
การศกึษาสูงกว่ามกัมคีวามสุขในการท างานมากกว่าอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 เนื่องจาก
สามารถเขา้ใจเนื้องานได้เรว็ และมทีกัษะในการคดิวเิคราะห ์ส่งผลใหป้ระสบความส าเรจ็และเตบิโต ใน
อาชพีไดง้า่ยขึน้ อย่างไรกต็ามในบรบิทของกรมสรรพสามติพบว่าขา้ราชการทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกลบัมี
ความสุขในการท างานน้อยกว่า อาจเนื่องมาจากความคาดหวงัในเรื่องความก้าวหน้าและโอกาสใน  
การแสดงศักยภาพ ซึ่งระบบราชการมีโครงสร้างตายตัวและยึดตามล าดับอาวุโสอาจไม่สามารถ
ตอบสนองความคาดหวงันัน้ไดอ้ย่างเพยีงพอสง่ผลใหเ้กดิความไม่พงึพอใจและลดทอนความสุขในการท างาน 

  ในด้านของอายุงานและประเภทต าแหน่ง พบว่าขา้ราชการกรมสรรพสามติโดยเฉพาะกลุ่มทีม่ี
ประสบการณ์มากหรือต าแหน่งสูงมีแนวโน้มที่จะมีความสุขมากกว่า อาจเกิดจากความมัน่คงทาง
ต าแหน่ง ทักษะที่พัฒนาขึ้น และความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรที่มากขึ้นตามระยะเวลาการท างาน  
ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ลกัษณา สุระมรรคา (2560) ที่พบว่าประสบการณ์ในการท างานมผีลต่อ
ความส าเรจ็ในงานท าใหไ้ดร้บัความไวว้างใจจากหวัหน้า เมื่อความส าเรจ็ในงานมากขึน้กส็่งผลต่อภาวะ
ความสุขในการท างาน 

  ในด้านของช่วงรายได้ พบว่ากลุ่มข้าราชการกรมสรรพสามิตที่มีช่วงรายได้อยู่ที่ 20,001 – 
30,000 บาท จะมีความสุขในการท างานโดยรวมที่แตกต่างจากกลุ่มอื่นทัง้หมด โดยที่ความสุขใน  
การท างานจะมแีนวโน้มที่ลดลงมากที่สุดเมื่อเข้าสู่ช่วงรายได้ 20,001 – 30,000 บาท ซึ่งถือเป็นช่วง
รายไดร้ะดบักลาง อาจเนื่องมาจากกลุ่มรายไดร้ะดบักลางนี้อยู่ในช่วงทีม่ภีาระค่าใชจ่้ายสูง แต่รายไดย้งั
ไม่เพยีงพอรองรบัคุณภาพชวีติทีต่อ้งการ ขณะเดยีวกนักย็งัไม่ไดร้บัสทิธปิระโยชน์หรอืแรงจงูใจทีช่ดัเจน
เหมอืนกลุ่มรายไดสู้ง เช่น โอกาสเลื่อนต าแหน่ง เงนิประจ าต าแหน่ง จงึท าใหเ้กดิความรูส้กึ "ตดิอยู่ตรง
กลาง" และลดทอนความสุขในการท างานลงอย่างมนีัยส าคญั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ลกัษณา สุระ
มรรคา (2560) ทีพ่บว่าคนทีม่รีายไดม้ากกว่าจะมคีวามสุขในการท างานมากกว่า 

  จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยกระตุ้นที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของข้าราชการกรม
สรรพสามติ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นโอกาสก้าวหน้า ลกัษณะของงานทีท่ า ความส าเรจ็ในงาน และการพฒันาตนเอง  

  ปัจจยัด้านลกัษณะงานและปัจจยัด้านความส าเร็จในงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามสะท้อน
ความรูส้กึว่างานของตนมคีุณค่าต่อสงัคม และภาคภูมใิจในผลงานทีไ่ดท้ า ในส่วนของปัจจยัดา้นโอกาส
กา้วหน้าพบว่าขา้ราชการกรมสรรพสามติสว่นใหญ่มคีวามเชื่อมัน่ในโอกาสเลื่อนต าแหน่งและมองว่าเป็น
ปัจจยัส าคญัทีส่ง่ผลต่อความสุขในการท างาน  
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 ส าหรบัปัจจยัด้านการพฒันาตนเอง ขา้ราชการกรมสรรพสามติให้ความเห็นว่า องค์กรให้การ
สนับสนุนในด้านการอบรมทกัษะ และการศึกษาต่อในระดบัต่าง ๆ แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ของ
หน่วยงานในการส่งเสรมิศกัยภาพของบุคลากรอย่างแท้จรงิ ส่งผลใหปั้จจยัดา้นการพฒันาตนเองส่งผล
ต่อความสุขในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของวรางคณา คงศลี และธนสุวทิย ์ทบัหริญัรกัษ์ 
(2561) ทีพ่บว่า คุณภาพชวีติในการท างานในด้านการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลมคีวามสมัพนัธ์กบั
ความสุขในการท างาน 

  ปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของขา้ราชการกรมสรรพสามติ ได้แก่ ปัจจยัด้าน
ความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน, ปัจจยัด้านนโยบายขององค์กร, และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน ตามล าดบั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภณิดา บุญทว ี(2561) ทีศ่กึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความสุข
ในการท างานของเจา้หน้าทีส่ านักงานสรรพากรพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 7 สงักดักรมสรรพากร โดยพบว่า
ปัจจยัด้านนโยบายและการบรหิารงาน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ เช่นเดียวกับงานวิจยัของ Chaiprasit และ Santidhiraku (2011)  
ที่ศึกษาความสุขในการท างานของพนักงานในวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย ซึ่ง
พบว่าปัจจยัดา้นความสมัพนัธใ์นทีท่ างานมคีวามสมัพนัธก์บัความสุขในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ 

 

ข้อเสนอแนะ 

  ขอ้เสนอแนะจากการวจิยัครัง้นี้  
  1. เชิงนโยบายและการบรหิาร กรมสรรพสามติควรให้ความส าคญักับการพฒันานโยบายที่
สนบัสนุนปัจจยักระตุ้นและปัจจยัค ้าจุนทีม่ผีลต่อความสุขในการท างาน โดยเฉพาะปัจจยัดา้นความส าเรจ็
ในงาน ลักษณะของงาน โอกาสก้าวหน้า และการพัฒนาตนเอง รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อม  
การท างานที่ส่งเสรมิความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และมนีโยบายที่ยดืหยุ่นและชดัเจน เพื่อเพิม่
แรงจงูใจและความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2. การพฒันาทรพัยากรบุคคล ควรมกีารออกแบบโปรแกรมฝึกอบรมและพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะกลุ่มวยัท างานช่วงต้นและกลาง เพื่อสร้างโอกาสในการเติบโตใน  
สายงานและเพิม่ความพงึพอใจต่อบทบาทหน้าที ่
 3. การบรหิารจดัการอตัราก าลงัคน เนื่องจากขอ้จ ากดัด้านก าลงัคน ควรใชแ้นวทางการบรหิาร
เชงิกลยุทธ์ เช่น การใชร้ะบบ Job Rotation หรอืการมอบหมายงานที่หลากหลายใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรู้
ขา้มสายงาน เพือ่เพิม่แรงจงูใจและลดความจ าเจ ซึง่อาจน าไปสูก่ารเพิม่ความสุขในการท างาน 
 4. การประเมนิและตดิตามผล ควรมกีารประเมนิระดบัความสุขในการท างานของบุคลากรเป็น
ระยะ และน าผลไปใชว้างแผนเชงิยุทธศาสตรเ์พือ่รกัษาบุคลากรทีม่ศีกัยภาพ ลดการลาออกและโอนยา้ย
ทีไ่ม่จ าเป็น และเพิม่ประสทิธภิาพขององคก์รในระยะยาว 
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  ขอ้เสนอแนะจากการวจิยัครัง้ต่อไป 
 1. เพิม่ปัจจยัส่วนบุคคลในด้านสงักดัการท างานเพิม่เตมิ ควรศกึษาขา้ราชการกรมสรรพสามติ
โดยเพิม่ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสงักดัส่วนภูมภิาค และส่วนกลางเพิม่เตมิ เพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่าง
ของปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความสุขในการท างานระหว่างขา้ราชการสว่นกลางและภูมภิาค 
  2. การศึกษาในครัง้นี้ เป็นการศึกษาเพียงส่วนราชการกรมเดียว ไม่สามารถใช้อ้างอิงส่วน
ราชการอื่นๆ ได้ จึงควรท าการศึกษาให้หลากหลายและปรับเปลี่ยนปัจจัยด้านอื่นๆ ให้เข้ากับ
สถานะการณ์ของสว่นราชการทีท่ าการศกึษา 
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