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บทที ่1  

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ความแตกต่างในแนวความคิดในการท างานในคน 3 กลุ่มคนซ่ึงตามหลกัสากล จะมีการ

แบ่งกลุ่มคนออกเป็น 3 กลุ่ม (Generation) คือ Baby Boomer, Generation X และ Generation Y ซ่ึง

แต่ละกลุ่มมีคุณลกัษณะเด่นท่ีแตกต่างกนัความคิดความตอ้งการแตกต่างกนัดงัน้ี 

Baby Boomer คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2489-2507 อายุ 44 - 62 ปี จะเป็นคนท่ีมี

ชีวติเพื่อการท างาน เคารพกฎเกณฑ ์กติกา อดทน ใหค้วามส าคญักบัผลงานแมว้า่จะตอ้งใชเ้วลานาน

กวา่จะประสบความส าเร็จ อีกทั้งยงัมีแนวคิดท่ีจะท างานหนกัเพื่อสร้างเน้ือสร้างตวั มีความทุ่มเทกบั

การท างานและองค์กรมากคนกลุ่มน้ีจะไม่เปล่ียนงานบ่อยเน่ืองจากมีความ จงรักภกัดีกบัองค์กร

อยา่งมาก 

Generation X คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508-2522 อายุ 29-43 ปี มีลกัษณะ

พฤติกรรมชอบอะไรง่ายๆ ไม่ตอ้งเป็นทางการให้ความ ส าคญักบัเร่ืองความสมดุลระหว่างงานกบั

ครอบครัว (Work-life Balance) มีแนวคิดและการท างานในลกัษณะรู้ทุกอยา่งท าทุกอยา่งไดเ้พียง

ล าพงั ไม่พึ่งพาใคร มีความคิดเปิดกวา้ง พร้อมรับฟังขอ้ติติง เพื่อการปรับปรุงและ พฒันาตนเอง 

Generation Y คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2543 อาย ุ8-28 ปี เป็นกลุ่มคนท่ีโต

มาพร้อมกับคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี เป็นวยัท่ีเพิ่งเร่ิม เข้าสู่วยัท างาน มีลักษณะนิสัยชอบ

แสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ และไม่ชอบเง่ือนไข คนกลุ่มน้ีตอ้งการ

ความชัดเจนในการ ท างานว่า ส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร อีกทั้งยงัมีความ 

สามารถในการท างานท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร และยงัสามารถท างานหลายๆ อย่างไดใ้นเวลา

เดียวกนั  

จะเห็นได้ว่า ผูท่ี้เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523- 2543 นั้น มีความคิด ความตอ้งการและการ

แสดงออกต่างๆ แตกต่างกบัคนใน 2 ยุคก่อนหนา้นั้นอยา่งส้ินเชิงและแมใ้นปัจจุบนัทางดา้นรัฐบาล

จะมีนโยบายการเพิ่มเงินเดือนให้กบัผูท่ี้จบปริญญาตรีอยู่ในอตัรา 15,000 บาท เพื่อให้เทียบเท่ากบั

อตัราจา้งในองค์กรเอกชนแลว้สังคมไทยในยุคน้ีก็ยงัคงมีการแข่งขนักนัสูงมากข้ึนทั้งในดา้นการ
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เรียน การท างาน และมีการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นชีวติมากยิง่ข้ึนจึงท าใหค้นในยคุน้ีตอ้งมีการพฒันา

ตนเองมากข้ึนทั้งในด้านเทคโนโลยี ด้านความรู้วิชาการ ความคิดความอ่านมากยิ่งข้ึนตามไปอีก

ดงันั้นเม่ือคนในยุคน้ีมีแนวความคิดความแตกต่างจากคนรุ่นก่อนๆมากข้ึนเป็นคนท่ีมีมุมมองและ

ความคิดดีกวา้งไกลยอมรับและปรับตวัให้ทันสมยัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วตลอดเวลา รัก

ความก้าวหน้า ชอบการเรียนรู้ และสู้ชีวิตพร้อมพิชิตอุปสรรค ชอบการท างานเป็นทีม มีความ

รับผดิชอบต่อตนเองและสังคมมากข้ึนและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ดงันั้นจึงมีเหตุผล

ในการเลือกเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ีแตกต่างกนัออกไปดว้ย 

ดงันั้นวตัถุประสงค์ของการศึกษาในคร้ังน้ีจึงตอ้งการศึกษาแนวความคิดของคนในรุ่น 

Generation Y หรือผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2523-2543 ว่าอะไรคือปัจจยัในการเลือกเขา้ท างานและ

แรงจูงใจนั้นคืออะไรและมีความส าคญัมากนอ้ยเพียงใดในการเลือกเขา้ท างานในหน่วยงานราชการ

และมีลกัษณะความคิดต่อการท างานในหน่วยงานภาคราชการอยา่งไร 

วตัถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการ

ของคนยคุ Generation Y 

2. เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลกบัแรงจูงใจในการตดัสินใจ

เขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนยคุ Generation Y 

ค าถามในการศึกษา 

1. ระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตดัสินใจท่ีจะเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคน

ในยคุ Generation Y อยูใ่นระดบัใด 

2. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลให้การตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนใน

ยคุ Generation Y  ต่างกนัหรือไม่ 
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สมมุติฐานของการศึกษา 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดต้ั้งสมมุติฐานไวด้งัน้ี 

1. ระดับแรงจูงใจในการตดัสินใจเข้าท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค 

Generation Y อยูใ่นระดบัสูง 

2. ปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อายุ สถานภาพส่วนบุคคล) แตกต่างกนัมีผลให้ระดบัของ

แรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการแตกต่างกนัของคนในยคุGeneration Y 

กรอบแนวความคิดในการศึกษา 

จากการศึกษาความหมายแนวคิดและทฤษฎีตลอดจนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ท า

ให้ผูศึ้กษาก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการตดัสินใจท่ีจะเข้าท างานใน

หน่วยงานราชการของคนในยคุ Generation Yดงัน้ี 

1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)คือปัจจยัท่ีเป็นอิสระต่อแรงจูงใจต่างๆไดแ้ก่ 

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคาดว่าจะมีความสัมพนัธ์กบัระดบัแรงจูงใจของการตดัสินใจท่ีจะเขา้ท างานใน

หน่วยงานราชการของคนในยุค Generation Y คือ เพศ  อายุ รายได ้สถานภาพส่วนบุคคล  ระดบั

การศึกษาท่ีจบ เศรษฐกิจภายในครอบครัว  ความสัมพนัธ์ในครอบครัว 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables)  ไดแ้ก่ แรงจูงใจท่ีมีผลในการเลือกท่ีจะเขา้ท างาน

ในหน่วยงานราชการของคนในยุค Generation Y ประกอบดว้ย เงินเดือน สวสัดิการ ความตอ้งการ

การกา้วหน้าในอาชีพ ความมัน่คงในอาชีพ ความทา้ทายในการท างาน ตรงกบัสายวิชาท่ีศึกษามา 

ลกัษณะงานตรงตามความพึงพอใจของตน โอกาสในการพฒันาตนเอง 
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 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการตดัสินใจท่ีจะเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของ

คนในยุค Generation Y น้ี ผูศึ้กษาไดศึ้กษาจากทฤษฎีแรงจูงใจของ Lowell ทฤษฎีล าดบัขั้นความ

ตอ้งการของ Maslow ทฤษฎี E.R.G (Existence Relatedness Growth) ของAlderfer ทฤษฎีการจูงใจ 

ของ M.E. Ford ทฤษฎีการเลือกอาชีพของ Ginzberg ทฤษฎีดา้นอาชีพของ Holland และทฤษฎีการ

ตดัสินใจ 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพประกอบที ่1 กรอบแนวความคิดในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการตดัสินใจท่ีจะเขา้

ท างานในหน่วยงานราชการของคนในยคุ Generation Y  

 

 

ตัวแปรอสิระ 

(Independent Variables) 

- เพศ 

- อาย ุ

- รายได ้

- สถานภาพส่วนบุคคล 

- ระดบัการศึกษาท่ีจบ 

-เศรษฐกิจภายในครอบครัว 

-ความสมัพนัธ์ในครอบครัว 

ตัวแปรตาม 

(Dependent Variables) 
แรงจูงใจในการตดัสินใจท่ีจะเข้

ท างานในหน่วยงานราชการ 

- เงินเดือน 

- สวสัดิการ 

- ความตอ้งการความกา้วหนา้ใน

อาชีพ 

- ความมัน่คงในอาชีพ 

- ความทา้ทายในการท างาน 

- ตรงกบัสายวชิาท่ีศึกษามา 

- ลกัษณะงานท่ีตรงตามความพึง

พอใจของตน 

- โอกาสในการพฒันาตนเอง 
 

 



5 
 

ขอบเขตการศึกษา 

1. ขอบเขตดา้นประชากร 

ประชากรคือ ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้ง ของส่วนราชการกรมสรรพากร

ส านกังานใหญ่ท่ีมีอายไุม่เกิน 35 ปี เน่ืองจากผูว้จิยัไดอ้า้งอิงมาจากทฤษฎีการแบ่งกลุ่มคนโดยคนใน

ยคุ Generation Y คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2543 

2. ขอบเขตดา้นตวัแปรท่ีศึกษา  

ตวัแปรอิสระไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล  ประกอบดว้ยเพศ  อายุ รายได ้สถานภาพ ส่วน

บุคคล  ระดบัการศึกษาท่ีจบ เศรษฐกิจภายในครอบครัว  ความสัมพนัธ์ในครอบครัว 

  ตวัแปรตามคือ เงินเดือน สวสัดิการ ความตอ้งการการกา้วหนา้ในอาชีพ ความมัน่คงใน

อาชีพ ความทา้ทายในการท างาน ตรงกบัสายวชิาท่ีศึกษามา ลกัษณะงานตรงตามความพึงพอใจของ

ตน โอกาสในการพฒันาตนเอง 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

ก าหนดช่วงเวลาในการจดัเก็บขอ้มูลเฉพาะประชากรท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีของส่วนราชการ

กรมสรรพากรในส านกังานใหญ่ท่ีมีอายไุม่เกิน 35 ปีโดยศึกษาตั้งแต่ ตุลาคม ถึง ธนัวาคม พ.ศ.2555 

3. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัท ามุ่งศึกษาถึงปัจจยัส่วนบุคคล กบั แรงจูงใจท่ีมีผลท าให้เกิดการ

ตดัสินใจท่ีเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนในยคุ Generation Y 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. ท าใหท้ราบระดบัแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดการเลือกเขา้ท างานในหน่วยงานราชการใน

ปัจจุบนั 

2. ทราบถึงความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อแรงจูงใจในการเลือกท างาน

ในหน่วยงานราชการ 

3. เพื่อเป็นสารสนเทศให้แก่ภาครัฐไดเ้รียนรู้พฤติกรรมและความคิดท่ีมีต่อการเลือก

เขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนในยคุ Generation Y 
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บทที ่2 

ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

งานวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค 

Generation Y  ศึกษากรณีเจา้หนา้ท่ีในกรมสรรพากรส านกังานใหญ่” นั้น มีแนวคิดและงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

2. แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ 

3. แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นอาชีพ 

4. ประวติักรมสรรพากร 

5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

แนวความคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 

ความหมาย 

ค าวา่ “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินวา่ “Movere” มีความหมายตรงกบัค าใน

ภาษาองักฤษว่า “to move” อนัมีความหมายว่า “เป็นส่ิงท่ีโน้มน้าวหรือมกัชกัน าบุคคลเกิดการ

กระท าหรือปฏิบติัการ (To move a person to a course of action) นกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของ

ค าวา่ แรงจูงใจ ดงัน้ี 

สมคิด บางโม (2548,หน้า 179) การจูงใจหรือการกระตุน้ให้พนักงานท างานถือเป็น

ภารกิจท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของผูบ้ริหาร หลกัส าคญัของการกระตุน้ให้พนกังานตั้งใจท างานหรือขยนั

ท างานนั้น จะตอ้งเป็นมาตรการหรือวิธีการท่ีตั้งข้ึนแล้วจะมีพนักงาน เพียงบางคนหรือบางส่วน

เท่านั้ นท่ีได้รับประโยชน์ ไม่ใช่ได้ทุกคน หากทุกคนได้ประโยชน์ มาตรการนั้นจะกลายเป็น

สวสัดิการ ไม่ใช่การจูงใจหรือการกระตุน้ให้ท างาน เช่น การให้ความดีความชอบ รางวลัพนกังาน

ดีเด่น เบ้ียขยนั ค่าคอมมิชชัน่ เป็นตน้    
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Robbins และ Coulter (2008 แปลโดย วรัิช สงวนวงศว์าน, 2550, หนา้ 209) นิยามค าวา่

แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีความพยายามของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ (Energized) ช้ีน า 

(Directed) และรักษาใหค้งอยู ่(Sustained) จนกระทัง่งานขององคก์รบรรลุเป้าหมาย  

สรุป แรงจูงใจหมายถึง กระบวนการท่ีชักน าโน้มน้าวและเป็นภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรม การกระท าและ กิจกรรมของบุคคล เพื่อให้เกิดความมานะพยายามท่ีจะตอบสนองความ

ตอ้งการใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

1.1 ทฤษฎ ีE.R.G (Existence Relatedness Growth) ของ Alderfer 

มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยข์องMaslow ท่ีว่า ความตอ้งการท่ียงัไม่

ตอบสนองจะจูงใจบุคคลและเห็นดว้ยวา่ โดยทัว่ไป บุคคลจะกา้วข้ึนไปตามล าดบัของความตอ้งการ

จากระดบัต ่ากว่าก่อนความตอ้งการระดบัสูงเม่ือความตอ้งการระดบัต ่าได้รับการตอบสนองแล้ว 

ความตอ้งการระดบัต ่าจะมีความส าคญัน้อยลง อย่างไรก็ตาม ภายใตส้ถานการณ์บางอย่าง บุคคล

อาจจะกลับมายงัความตอ้งการระดับต ่าได้ เช่น บุคคลท่ีคบัขอ้งใจภายใน การตอบสนองความ

ตอ้งการความเจริญเติบโต อาจจะถูกใจให้ตอบสนองความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีต ่าลงมา (วุฒิพล 

สกลเกียรต์ิ, 2546, หนา้ 193-194) 

1.2  ทฤษฎ ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ McClelland  

McClelland ได้สรุปคุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มีความต้องการ 3 

ประการท่ีได้จากการทดสอบ ซ่ึงเช่ือว่าเป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคล

ดงัต่อไปน้ี  (นารีรัตน์ นิลประดบั, 2547, หนา้ 2 ) 

1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achivement) พบว่าบุคคลท่ีต้องการ

ความส าเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อ

ประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญ

กบัความลม้เหลว 
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2. ตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรับจากผูอ่ื้น 

ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม บุคคลเหล่าน้ีจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การ

แข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 

3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น

จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท่ีจะท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ต้องการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง 

ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานใหเ้หนือกวา่ผูอ่ื้น และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างาน

ใหมี้ประสิทธิภาพ 

1.3 ทฤษฎจูีงใจ ของ Maslow 

Maslow ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการไว ้5  ขั้นตอน  (วรัิช  สงวนวงศว์าน, 
2550, หนา้ 210-211 ) ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ  (Physiological  Needs)  เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นในการด ารงชีวติ  ไดแ้ก่  อาหาร  อากาศ  ท่ีอยูอ่าศยั  เคร่ืองนุ่งห่ม  ยา
รักษาโรคความตอ้งการพกัผอ่น  และความตอ้งการทางเพศ  เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั  (Safety  Needs  and  Needs for 
Security)  ถา้ตอ้งการความมัน่คง  ปลอดภยัในชีวิต  ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  ตอ้งการความเป็น
ธรรมในการท างาน  ความปลอดภยัในเงินเดือนและการถูกไล่ออก  สวสัดิการดา้นท่ีอยูอ่าศยัและ
การรักษาพยาบาล  รวมทั้งความเช่ือในศาสนา  และเช่ือมัน่ในปรัชญา  ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คคลอยูใ่น
โลกของความเช่ือของตนเอง  และรู้สึกมีความปลอดภยั 

3. ความตอ้งการมีส่วนร่วมในสังคม  (Social  Belonging  Needs)  เม่ือความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกาย  และความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้  ความตอ้งการทางดา้นสังคม  ก็จะ
เร่ิมเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมของบุคคล  เป็นความตอ้งการท่ีจะใหส้ังคมยอมรับตนเป็น
สมาชิกตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืน  ๆ  ไดรั้บความเป็นมิตรและความรักจากเพื่อนร่วมงาน 

4. ความตอ้งการยกยอ่งนบัถือ  (Esteem  Needs)  ความตอ้งการดา้นน้ีเป็นความ
ตอ้งการระดบัสูง  ท่ีเก่ียวกบัความอยากเด่นในสังคม  ตอ้งการใหบุ้คคลอ่ืนยกยอ่งสรรเสริญ  รวมถึง
ความเช่ือมัน่ในตนเอง  ในเร่ืองความรู้ความสามารถ  ความเป็นอิสระและเสรีภาพ 

5. ความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตั้งใจ (Need for  Self  Actualization)  เป็นความ
ตอ้งการระดบัสูงสุด  ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีอยากจะใหเ้กิดความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความ
นึกคิดของตนเอง  เป็นความตอ้งการท่ียากแก่การไดม้า 
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ภาพประกอบที ่2 แสดงล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์

ท่ีมา : http://www.baanjomyut.com/library/personality/08.html 

1.4  ทฤษฎีการจูงใจ ของ M.E. Ford (Motivational Systems Theory) กล่าวว่า                   

การจูงใจเกิดจากปัจจยั 6 ประการคือ (วนิดา สุภิมารส, 2553, หนา้ 14 ) 

1. การประเมินเป้าหมายส่วนบุคคล 

2. การประเมินวธีิการท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย 

3. การประเมินผลงานวา่มีความกา้วหนา้ท่ีจะบรรลุเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใด 

4. ความเช่ือวา่ตนเองมีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดห้รือไม่ 

5. ความเช่ือว่าสภาพแวดล้อมหรือบริบทจะเอ้ือให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายไดห้รือไม ่

6. กระบวนการกระตุน้ทางอารมณ์  

สรุปไดว้่าการจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระท า

หรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซ่ึงจะเห็นได้พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็น

พฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดายกตวัอยา่งลกัษณะของการตอบสนอง
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ส่ิงเร้าปกติคือ การขานรับเม่ือไดย้ินเสียงเรียกแต่การตอบสนองส่ิงเร้าจดัวา่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจาก

การจูงใจเช่นพนกังานตั้งใจท างานเพื่อหวงัความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ 

แรงจูงใจต่อพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์  แรงจูงใจจะท าให้แต่ละบุคคล

เลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป

พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ี เป็นผลจากลกัษณะในตวับุคคลสภาพแวดลอ้ม ดงัน้ี 

1. ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรมและมีความพอใจท่ีจะท า

กิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งพยายามท าใหเ้กิดผลเร็วท่ีสุด 

2. ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีท าให้ท ากิจกรรมต่างๆเพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการนั้น 

3. ค่านิยมท่ีเป็นคุณค่าของส่ิงต่างๆ เช่นค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคมความงาม 

จริยธรรม วิชาการเหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดแรงขับของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้ น 

             4. ทศันคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่นถ้ามีทศันคติท่ีดีต่อการ

ท างาน ก็จะท างานดว้ยความทุ่มเท 

 5. ความมุ่งหวงัท่ีต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนัดว้ยคนท่ีตั้งระดบัความ

มุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท่ี้ตั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้  ่า 

6. การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกันออกไปตาม

ขนบธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกว่านั้นคนในสังคมเดียวกนัยงัมี

พฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการท่ีต่างกนัอีกดว้ยเพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของตน 

7. ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้

8. แรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัท าใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัได ้

9. พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆทางและมากกว่าหน่ึงอย่างในเวลา

เดียวกนัเช่นตั้งใจท างาน เพื่อไวข้ึ้นเงินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศความยกย่องและยอมรับจาก

ผูอ่ื้น 
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ทฤษฎกีารตัดสินใจ 

เบญ็จมาส จีนาพนัธ์ุ (เบ็ญจมาส จีนาพนัธ์ุ, 2551, หนา้ 4) กล่าววา่ การตดัสินใจ คือการ

คดัเลือกทางเลือกหลายๆ ทาง ซ่ึงทางเลือกนั้นเป็นทางเลือกท่ีไม่มีความแน่นอน หรือเป็นทางเลือกท่ี

มีความส าคญัใกล้เคียงกนั ผูก้  าหนดนโยบายจะประเมินทางเลือกแต่ละทางเลือกว่ามีขอ้ดีขอ้เสีย

ตรงไหน มีเหตุมีผลอย่างไร แลว้ท าการคดัเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุด ช่วงน้ีปัจจยัภายในและ

ปัจจยัภายนอกจะมีบทบาทในการตดัสินใจ หากปัจจยัใดมีอิทธิพลก็จะส่งผลให้คดัเลือกทางเลือก

นั้น พอคดัเลือกทางเลือกออกมาแลว้ก็จะเรียกว่าขอ้ตกลงใจ (Decision) เม่ือประกาศใช้ก็จะเป็น

นโยบาย (Policy)เม่ือน านโยบายมาใชก้็จะเป็นการกระท า (Action) หลงัจาก Action แลว้ก็จะเป็น 

Implementation แต่หากนโยบายหยุดตรงท่ีAction ก็จะไม่ยอ้นกลบันโยบายหรือ Action ก็จะไม่ถูก

น าไปเป็นส่วนหน่ึงของการตดัสินใจ แต่หากถึงขั้น Implementation ก็จะยอ้นกลบัไปเป็นปัจจยั

ภายในและภายนอกใหม่  มี อิทธิพลต่อการท าการคัดเลือกทางเลือกใหม่  เราจึงจะถือว่า

Implementation เป็นส่วนหน่ึงของการตดัสินใจ  

     การตดัสินใจ (Decision making) มีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2540,หน้า 187) กล่าวว่าการตดัสินใจหรือการวินิจฉัยสั่งการ

หมายถึง การเลือกปฏิบติัหรืองดเวน้ปฏิบติั หรือการเลือกทางด าเนินการท่ีเห็นว่าดีท่ีสุดทางใดทาง

หน่ึงจากทางเลือกหลายๆ ทางเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีตอ้งการหรือการวินิจฉัยสั่งการคือ

การชัง่ใจไตร่ตรองและตดัสินใจเลือกทางดาเนินงานท่ีเห็นวา่ดีท่ีสุดทางใดทางหน่ึงจากหลายๆ ทาง

เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 

ชนงกรณ์ กุณฑลบตรุ (2547, หนา้ 44-45) กล่าววา่ การตดัสินใจทางการจดัการหมายถึง 

การท่ีผูมี้หนา้ท่ีรับผดิชอบในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงการท าการเลือกทางเลือกใดจากหลายทางเลือกเพื่อให้

แผนการบรรลุวตัถุประสงค ์

สมคิด บางโม (2548, หนา้ 175) ) กล่าววา่ การตดัสินใจ หมายถึง การตดัสินใจเลือกทาง

ปฏิบติัซ่ึงมีหลายทางเป็นแนวปฏิบติัไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวก้ารตดัสินใจอาจเป็นการตดัสินใจท่ีจะ

กระท าการส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือหลายส่ิงหลายอยา่ง เพื่อความส าเร็จตรงตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ในทาง

ปฏิบติัการตดัสินใจเก่ียวข้องกับปัญหาท่ียุ่งยากสลับซับซ้อนและมีวิธีการแก้ปัญหาให้วินิจฉัย
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มากกวา่หน่ึงทางเสมอ ดงันั้นจึงเป็นหนา้ท่ีของผูว้ินิจฉยัปัญหาวา่จะเลือกสั่งการปฏิบติัโดยวิธีใดจึง

จะบรรลุเป้าหมายอยา่งดีท่ีสุดและบงัเกิดผลประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ารนั้น 

สรุปวา่ การตดัสินใจ หมายถึง การคดัเลือกทางเลือกหลายๆ ทาง ซ่ึงทางเลือกนั้นเป็น

ทางเลือกท่ีไม่มีความแน่นอน หรือเป็นทางเลือกท่ีมีความส าคญัใกลเ้คียงกนัโดยมีปัจจยัภายใน และ 

ปัจจยัภายนอกเขา้มามีบทบาทในการก่อใหเ้กิด การเลือกปฏิบติัหรืองดเวน้ปฏิบติั หรือการเลือกทาง

ด าเนินการท่ีเห็นวา่ดีท่ีสุดทางใดทางหน่ึงจากทางเลือกหลายๆ ในทางปฏิบติัการตดัสินใจเก่ียวขอ้ง

กบัปัญหาท่ียุง่ยากสลบัซบัซ้อนและมีวิธีการแกปั้ญหาให้วินิจฉยัมากกว่าหน่ึงทางเสมอทางเพื่อให้

บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 

แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัด้านอาชีพ 

ทฤษฎกีารเลอืกอาชีพของ Ginzberg 

Ginzberg (อา้งถึงใน สุชาติ ววิฒัน์ชานนท์, 2542, หนา้ 13-14) ไดแ้บ่งช่วงการตดัสินใจ

เลือกอาชีพของบุคคลออกเป็น 3 ระยะดงัน้ี 

1 .ระยะเพอ้ฝัน (Fantasy Period) อยูใ่นช่วงอายุก่อน 11 ปี เป็นช่วงวยัเด็ก ตอนตน้ถึง

ราวอายุ 11 ปี เป็นระยะท่ีเด็กคิดฝันเอาเองวา่โตข้ึน จะประกอบอาชีพอะไรเป็นระยะท่ีเป็นการเพอ้

ฝันตามความตอ้งการของตนเพียงดา้นเดียว เด็กยงัไม่สามารถท่ีจะประเมินขีดความสามารถของและ

ไม่ไดค้  านึงถึงโอกาสท่ีจะเป็นไปไดแ้ละขอบเขตของความเป็นจริงและขอ้จ ากดัต่าง ๆ ระยะน้ีจะ

เป็นการเลือกท่ีไดรั้บอิทธิพลจากประสบการณ์และส่ิงแวดลอ้ม 

2. ระยะพิจารณาเลือกอาชีพ โดยยงัไม่ตกลงใจแน่นอน (Tentative Period) อยู ่ในช่วง

อายุ 11-17 ปี เป็นระยะท่ีเด็กเร่ิมรู้สึกและยอมรับว่ามีกิจกรรมบางชนิดเขาชอบท่ีจะท าและท าได้

ดีกว่ากิจกรรมชนิด เป็นช่วงเวลาท่ีเร่ิมตระหนักถึงความตอ้งการในการตดัสินใจเลือกอาชีพใน

อนาคตและการพิจารณาเลือกอาชีพในระยะน้ีจะเป็นการเลือกโดยค านึงถึงองค์ประกอบในด้าน

ความสนใจ ความสามารถ ค่านิยมของตนเอง ผสมผสานกนั โดยค านึงถึงความพึงพอใจในอนาคต

มากกวา่ปัจจุบนัและไม่ค  านึงถึง สภาพความเป็นจริง องคป์ระกอบอ่ืนๆ ท่ีจ าเป็นและขอ้จ ากดัต่างๆ 

ในอาชีพนั้นๆ 



13 
 

3. ระยะพิจารณาตามสภาพความเป็นจริง (Realistic Period) อยูใ่นช่วงอายุ 18 ปี ถึง 22 

ปีหรือชา้ท่ีสุดอายุ 24 ปีเป็นระยะท่ีบุคคลไดพ้ิจารณาเลือกอาชีพโดยพิจารณาตาม สภาพความเป็น

จริงในดา้นตนเองและขอ้จ ากดัต่างๆ เก่ียวกบัอาชีพ ทั้งปีการเลือกอาชีพ ในระยะน้ีไม่ใช่การเพอ้ฝัน

อีกต่อไป แต่ไดมี้การรอมชอมกนัระหวา่งความตอ้งการ ความสนใจ ความถนดั ความสามารถ และ

ค่านิยมของตนเองกบัโอกาสท่ีเป็นไปไดต้าม สภาพความเป็นจริง 

ดังนั้ น ทฤษฎีพัฒนาการด้านอาชีพของ Ginzberg จึงเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึง 

กระบวนการพฒันาการดา้นอาชีพท่ีเป็นไปอยา่งต่อเน่ืองตามช่วงของชีวิตโดยท่ีการเลือก อาชีพของ

บุคคลไดค้  านึงถึงอาชีพท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการความสามารถ ความสนใจ ค่านิยมของ

ตนเองให้มากท่ีสุด อีกทั้งการพิจารณาขอ้จ ากดัต่าง ๆ ในอาชีพตาม สภาพความเป็นจริงและโลก

ของงานอีกดว้ย ฉะนั้นสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ของบิดา-มารดาซ่ึงประกอบดว้ย ระดบั

อาชีพของบิดา-มารดา ระดบัการศึกษาของบิดา- มารดาและระดับรายได้ของบิดา-มารดา เป็น

สภาพแวดล้อมท่ีมีผลกระทบต่อความสนใจในอาชีพตลอดจนโอกาสและขอ้จ ากดัในอาชีพของ

นกัเรียนดว้ย 

Ginzberg (อา้งถึงในสุภาพรรณ โคตรจรัส, 2525, หนา้ 317-372)ไดส้รุปหลกัการ เลือก

อาชีพท่ีส าคญัไวด้งัน้ี  

การเลือกอาชีพเป็นกระบวนพฒันาการท่ีต่อเน่ือง ไม่ไดเ้ป็นการตดัสินในเพียง คร้ังเดียว 

สาเหตุส าคญัของการเปล่ียนแปลงอาชีพ ในระยะต่อมาข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจ ท่ีไดรั้บจากอาชีพ

เดิม เสรีภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนความรับผิดชอบและความกดดนั หรือทางเลือกท่ีมีในอาชีพ

ปัจจุบนั 

กระบวนการเลือกอาชีพเป็นขั้นตอนท่ียอ้นกลบัได ้กระบวนการเตรียมตวัเพื่ออาชีพเพิ่ม

ระยะเวลาขาวนานข้ึนร้อยละ 80 ของเด็กในวยัมธัยมศึกษาท่ีเรียนจบและประมาณคร่ึงหน่ึงเรียนต่อ

หรือฝึกหัดต่อ และอาชีพของบุคคลเหล่าน้ีไม่ได้ข้ึนอยู่กบัการ ตดัสินใจทางอาชีพในระยะแรก ๆ 

เช่นในอดีต 

ในปัจจุบันมีแนวโน้มว่าการเลือกอาชีพไม่ได้เป็นเพียงการอบรมระหว่างความ

ปรารถนาของบุคคลและความเป็นจริงแต่มีการแสวงหาอาชีพ ท่ีเหมาะสมท่ีสุดเป็น กระบวนการท่ี
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ต่อเน่ือง ในการศึกษาระยะยาวพบวา่ บุคคลพยายามสนองความตอ้งการท่ี ส าคญัของตนอยูอ่ยา่งไม่

หยดุยงั โดยมีการเลือกงานท่ีไดเ้ปิดโอกาสใหไ้ดส้นองความ ตอ้งการท่ีส าคญัของตนมากท่ีสุด 

ในการเลือกอาชีพนั้นมีข้อจ ากัดท่ีควรพิจารณาได้แก่ สภาพครอบครัวมีรายได้ต ่า 

ทศันคติและค่านิยมของบิดา-มารดา การมีสถานศึกษาไม่เพียงพอหรือไม่เหมาะสม การเป็นชนกลุ่ม

นอ้ย ความเช่ือมโยงต่อเน่ืองระหวา่งโรงเรียนระดบัต่าง ๆ และระหวา่ง โรงเรียนและงาน สถาบนัใน

ชุมชนกองทพัและสถาบนัอ่ืน ๆ ท่ียงัไม่มีประสิทธิภาพในการเลือกอาชีพได้เน้นความส าคญัใน

เร่ืองโอกาส ความตอ้งการ ความสนใจ ความสามารถกบัความจริงเป็นในโลกงานมากข้ึน 

ในการเลือกอาชีพได้เน้นความส าคญัในเร่ืองค่านิยมของบุคคลมากข้ึน ค่านิยมของ

บุคคลมีส่วนต่อการแสวงหาความพึงพอใจของบุคคลเป็นอย่างมาก แบบแผน ชีวิตมีส่วนต่อการ

ตดัสินใจในการเลือกอาชีพ ซ่ึงบุคคลจะพยายามสร้างความสมดุล ระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืน 

จากหลกัการท่ีส าคญัของกระบวนการเลือกอาชีพท่ีสรุปมาน้ี จึงท าให้มีการเนน้ การให้

ค  าปรึกษาทางอาชีพในระตบัมธัยมศึกษามากข้ึน มีการตระหนกัวา่ในขณะท่ี บุคคลเป็นศูนยก์ลาง

ของกระบวนการเลือกอาชีพ ความเป็นจริงในชีวติมีบทบาทท่ีส าคญั ยิง่เช่นกนั และมีการเนน้ถึงการ

ช่วยใหแ้ต่ละบุคคลไดเ้รียนรู้ทางเลือกต่าง ๆ และใช ้ประโยชน์ใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ 

ทฤษฎีด้านอาชีพ Holland มีความ เช่ือจ า มนุษยเ์ราเม่ือเวลาจะเลือกประกอบอาชีพ

อะไรเราจะมีความเขา้ใจคร่าว ๆ เก่ียวกบั อาชีพเหล่านั้นบางแลว้ ความเขา้ใจคร่าว ๆ อาจจะถูกหรือ

ผิดก็ไดเ้ช่น บางคนเม่ือนึกถึง อาชีพเลขานุการ อาจนึกถึงในดา้นงานเบา ๆ โกห้รู แต่งตวัเฉิดฉาย 

แต่หารู้ไม่วา่ เลขานุ-การเป็นอาชีพใหบ้ริการ รับค าสั่ง และตอ้งท างานหนกั ดงันั้นความเขา้ใจท่ีเรามี

เก่ียวกบั อาชีพ ต่าง ๆ น้ีแหละ เป็นตวับ่งช้ีให้เราอยากหรือไม่อยากเขา้สู่อาชีพนั้น ๆ และไดเ้สนอ 

ทฤษฎีการเลือกอาชีพ โดยมีหลกัการท่ีว่าบุคคลจะเลือกอาชีพตามลกัษณะบุคลิกภาพของ ตน และ

ไดแ้บ่งหลกัใหญ่ ๆ ได ้4 ประการ (นวลสิริ เปาโรหิตย,์2544, หนา้ 48-53)   
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1. มนุษยใ์ช้อาชีพเป็นเคร่ืองแสดงออกทางบุคลิกภาพของเขา ถ้าเขาเลือกอาชีพ ใด

ยอ่มแสดงวา่บุคลิกภาพของเขาออกมาในทิศทางนั้นดว้ยเช่นกนั 

2. เราทุกคนมีความคิดบางอย่างเก่ียวกบัอาชีพแทบจะทุกอาชีพ แนวคิดทาง อาชีพ

เหล่าน้ีอาจถูกตอ้งตรงกบัความเป็นจริงหรือไม่ก็ไดแ้ต่ไม่วา่จะถูกหรือผิด ความคิดเหล่าน้ีนั้นลว้นมี

ผลต่อการเลือกอาชีพของบุคคลเป็นอยา่งมาก 

3. บุคคลท่ีเลือกประกอบอาชีพคลายคลึงกนั ยอ่มมีลกัษณะทางบุคลิกภาพ คลา้ยคลึง

กนั ดงันั้นจึงมีวิธีโตต้อบหรือแกไ้ขปัญหาสถานการณ์ใกลเ้คียงกนั ก่อให้เกิด เป็นบุคลิกภาพทาง

อาชีพข้ึนในแต่ละอาชีพโดยปริยาย 

4. บุคคลท่ีเลือกอาชีพได้ตรงกับลักษณะทางบุคลิกภาพของเขา มักจะมีความ          

พึงพอใจในงานอาชีพนั้น 

 สรุปไดว้า่ การเลือกอาชีพ การเลือกอาชีพเป็นกระบวนพฒันาการท่ีไม่ไดเ้ป็นการ

ตดัสินในเพียงคร้ังเดียว ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจท่ีไดรั้บจากอาชีพเดิม เสรีภาพท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการเปล่ียนความรับผิดชอบและความกดดนั หรือทางเลือกท่ีมีในอาชีพปัจจุบนัประกอบด้วย 

ดงันั้น การเลือกอาชีพไม่ไดเ้ป็นเพียงการอบรมระหวา่งความปรารถนาของบุคคลและความเป็นจริง

แต่มีการแสวงหาอาชีพ ท่ีเหมาะสม เปิดโอกาสให้ไดส้นองความตอ้งการท่ีส าคญัของตนและ ตรง

กบับุคลิกภาพของผูท่ี้เลือกไดม้ากท่ีสุด 

ประวตัิกรมสรรพากร 

การจัดตั้งกรมสรรพากร   
ตามท่ีพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วัทรงปฏิรูปการปกครองโปรดเกลา้ฯให ้

จดัตั้งกระทรวงต่างๆข้ึนแล้วนั้น เกิดมีปัญหาเร่ืองเงินค่าใช้จ่าย เงินเดือนขา้ราชการ ค่าใช้สอย       

เงินส าหรับปลูกสร้างสถานท่ีราชการและบา้นพกัขา้ราชการตามมณฑล กระทรวงพระคลงัในสมยั

นั้นไม่มีเงินพอจ่าย เงินส่วนมากยงัติดคา้งอยูก่บัเจา้ภาษีนายอากรและเจา้ขนุมูลนายต่างๆ การจดัเก็บ

เงินรายไดต้ามจงัหวดัต่างๆยงัหละหลวมไม่รัดกุมมีทางร่ัวไหลอยูม่ากวิธีการจดัเก็บก็ลา้สมยัเม่ือได้

ตั้งกระทรวงข้ึนแลว้ กระทรวงท่ีมีหนา้ท่ีจดัเก็บภาษีก็ลา้สมยั เม่ือไดต้ั้งกระทรวงข้ึนแลว้ กระทรวง

ท่ีมีหนา้ท่ีจดัเก็บภาษีไม่สามารถจดัเก็บหรือปฏิบติังานให้ด าเนินไปตามความประสงคข์องรัฐบาล

ได ้ก็ส่งใหก้ระทรวงมหาดไทยด าเนินการ เสนาบดีกระทรวงมหาดไทยจึงตอ้งรับภาระเป็นตวัแทน
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ของกระทรวงพระคลงัในการจดัหาเงินผลประโยชน์และเร่งรัดเงินคา้ง ฉะนั้นรัฐบาลจึงจ าเป็นตอ้ง

แสวงหาคนท่ีมีความรู้ความสามารถตลอดจนความช านาญงานมาปรับปรุงแก้ไขและด าเนินการ

จดัเก็บภาษีใหส้ัมฤทธิผลสมความมุ่งหมาย  

ชาวต่างประเทศท่ีมาช่วยงานในกระทรวงพระคลงัมหาสมบติัมีดงัน้ี คือ 

1. มิสเตอร์ เอฟ.เอช.ไยล์ 

2. มิสเตอร์ ดบับะย.ู เอ. เกรแฮม  

3. มิสเตอร์ ริเวตคาร์แนค   

 มิสเตอร์ เอฟ.เอช.ไยล์ เป็นชนชาติอังกฤษ ชาวเมืองพลีมัธ เร่ิมเข้ารับราชการใน

กระทรวงอาณานิคมมาฝึกงานอยู่ในประเทศอินเดียและเร่ิมท างานอยุ่ในประเทศพม่าตั้งแต่เป็น

เสมียนฝึกหัดจนได้เล่ือนเป็นปลัดอ าเภอ เป็นผูท่ี้มีความรู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ 

กฎหมาย  ตลอกจนงบประมาณการเ งินของอังก ฤษเป็นอย่าง ดี  นอกจาก น้ีย ัง มีความ รู้

ภาษาต่างประเทศทางตะวนัออกอีกหลายภาษา รัฐบาลได้ขอยืมตวั มิสเตอร์ เอฟ.เอช.ไยล์ จาก

ขา้ราชการองักฤษ มาช่วยราชการงานดา้นการคลงั ในพ.ศ. 2440 โดยเร่ิมเก็บภาษีท่ีมณฑลปราจีน 

มิสเตอร์ เอฟ.เอช.ไยล์ ไดท้  างานมีประสิทธิภาพไดป้ระโยชน์แก่ทางราชการเป็นอยา่งมาก ระหวา่ง

ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีการเดินส ารวจเร่งรัดท่ีนาท่ีเมืองปราจีนนั้น ได้พบขอ้บกพร่องต่างๆในการจดัเก็บ

ภาษีอากรค่านา จึงไดร้ายงานให้พระเจา้บรมวงศเ์ธอ กรมหม่ืนมหิศรราชหฤทยัทรงทราบพร้อมทั้ง

วิธีการแกไ้ข ต่อมาได้โปรดให้ขยายการเก็บภาษีอากรออกไปยงัมณฑลต่างๆ ทุกมณฑล ยกเวน้

มณฑลกรุงเทพฯ เม่ือไดท้รงเห็นวา่ มิสเตอร์ เอฟ.เอช.ไยล์ มีความรู้ความช านาญในเร่ืองท่ีดินและ

การสรรพากร จึงได้ทรงแต่งตั้งให้ มิสเตอร์ เอฟ.เอช.ไยล์ เป็นเจา้กรมสรรพากรนอกข้ึนอยู่ใน

กระทรวงพระคลงัมหาสมบติั ในชั้นตน้มีส านกังานตั้งอยูท่ี่มณฑลปราจีนบุรี ภายหลงัมิสเตอร์ เอฟ.

เอช.ไยล์ ไดรั้บพระราชทานบรรดาศกัด์ิเป็น พระยาอินทรมนตรีศรีจนัทรกุมารต่อมาปี พ.ศ. 2441 

มิสเตอร์ ริเวตคาร์แนค ชนชาติองักฤษ ต าแหน่งท่ีปรึกษากระทรวงพระคลงัมหาสมบติั ได้ท า

รายงานกราบบงัคมทูลพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัวในเร่ืองการสรรพากร มีใจความ

ตอนหน่ึงวา่ "ในประเทศต่างๆรวมทั้งอินเดีย ซ่ึงไดจ้ดัการคลงัและสรรพากร เป็นระเบียบเรียบร้อย

แลว้นั้น ประเทศเหล่านั้นไดแ้ยกการสรรพากรหรือการเก็บภาษีอากรให้อยูใ่นมือของเจา้พนกังาน

พวกหน่ึง และการคลงัหรือการเก็บรักษาผลประโยชน์แผน่ดินให้อยูใ่นมือของเจา้พนกังานอีกพวก
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หน่ึง เพื่อส าหรับคุม้กนัมิให้เจา้พนกังานทั้ง 2 พวกน้ีรวมเขา้กนัได ้เพราะเคยมีตวัอย่างมาแลว้ใน

ประเทศอ่ืนๆ ว่าถา้รวมเขา้อยู่ในมือของเจา้พนกังานพวกเดียวกนัแลว้ เจา้พนกังานทั้ง 2 ฝ่ายเคย

สมคบกนัฉ้อเงิน ผลประโยชน์แผ่นดินอนัเป็นการเหลือวิสัยท่ีรัฐบาลจะป้องกนัได ้เพราะมีทาง 

อาจจะท าทุจริตไดใ้นวธีิการส ารวจบญัชีซ่ึงยากท่ีจะจบัได ้และวา่ตามวิธีปกครองของประเทศสยาม

นั้น เจา้พนักงานท่ีเป็นเคร่ืองมือส าหรับเก็บเงินผลประโยชน์แผ่นดินทั้งปวง มีเจา้พนักงานของ

กระทรวงมหาดไทยอยู่ในทอ้งท่ีแลว้คือ เจา้เมือง อ าเภอ ก านนั ผูใ้หญ่บา้น เพราะฉะนั้นควร แยก

การสรรพากรเก็บผลประโยชน์แผน่ดินออกเป็นคนละพวกกบัการคลงัหรือการรักษาเงิน"มิสเตอร์ ริ

เวตคาร์แนค เห็นวา่ควรแยกการสรรพากรไปไวใ้นบงัคบับญัชาของกระทรวงมหาดไทย เพื่อให้แยก

เป็นเจา้พนกังานพวกหน่ึงต่างหากจากเจา้พนกังานคลงัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว 

ทรงมีพระราชด าริเห็นชอบดว้ย จึงไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯให้ยกกรมสรรพากรนอก มาข้ึน

กระทรวงมหาดไทย เม่ือเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2442  

 การแบ่งส่วนราชการกรมสรรพากรนอก 
 กรมสรรพากรนอก ซ่ึงพระยาอินทรมนตรีศรีจันทรกุมารเป็นอธิบดีนั้นแบ่งส่วน
ราชการออกเป็น 6 แผนก คือ แผนกบญัชาการ แผนกตรวจการ แผนกทะเบียน แผนกเงิน แผนก
แบบ และแผนกจ าหน่ายใบลาน 
 การจดัเก็บภาษีแบ่งเป็นหมวดต่างๆรวม 8 หมวด ดงัน้ี  

1. หมวดอากรท่ีดิน อากรค่านา อากรนาเกลือ อากรสมพดัสร อากรสวน อากร
ตาลโตนด อากรค่าน ้า 

2. หมวดภาษี สรรพภาษีภายใน ภาษีขาเขา้ร้อยชกัสาม ภาษีขาออกเบ็ดเตล็ด ภาษีขา
ออก ภาษีโรงร้าน อากรจนัอบั อากรฟองเต่า 

3. หมวดส่วย เงินค่าราชการ 
4. หมวดภาคหลวง ค่าภาคหลวงดีบุกและแร่ ภาคชา้งป่า ภาคหลวงไม ้
5. หมวดอากรท าป่า ค่าอนุญาตเจาะเผาตน้ยาง เผา่ถ่าน ตดัหวาย ตดัไม ้หาชนัและหา

ยางไม ้หามูลคา้งคาว ป่าผึ้ง ป่าลาน ป่ากระวาน 
6. หมวดค่าธรรมเนียม ค่าธรรมเนียมอ าเภอ ศุลกากร ค่าอนญาตฆ่าสัตว ์ค่าอนุญาต

การพนนั ค่าตีตราดีบุกแร่ ค่าอนุญาตจบัชา้ง ค่าแสงเพลิง 
7. หมวดค่าเช่า ค่าเช่าของหลวง 
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8. หมวดเบ็ดเตล็ด ค่าปรับภาษีอากร ค่าจ  าหน่ายของหลวง ค่า เผาภาษี เก็บ
ค่าธรรมเนียมท่ีดินของกระทรวงเกษตราธิการตามค าสั่งของกระทรวงนั้น เก็บค่าเช่าให้กรมพระ
คลงัขา้งท่ีตามค าขอของกรมน้ี 
ต่อมาในปี พ.ศ. 2458 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว ทรงมีพระราชด าริเห็นว่า 
กรมสรรพากรซ่ึงมีหนา้ท่ีตรวจตราตกัเตือนเจา้พนกังานผูป้กครองทอ้งท่ีในการตรวจเก็บภาษีอากร 
กระท าการบญัชีและรวบรวมเงินผลประโยชน์แผน่ดิน จะรวมอยูใ่นกระทรวงอนัเสนาบดีมีหนา้ท่ี
ปกครอง ยงัไม่สู้เหมาะแก่ทางการ ควรมาข้ึนอยูก่ระทรวงพระคลงัมหาสมบติัอนัเสนาบดีมีหนา้ท่ี
ด าริและบญัชาการเงินอยูแ่ลว้ เพื่อจะไดจ้ดัการตรวจตราและจดัการใหเ้ป็นประโยชน์ยิ่งข้ึนฉะนั้นจึง
ไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯให้ยกกรมสรรพากรใน ซ่ึงแต่เดิมข้ึนอยู่ในกระทรวงนครบาล และ
กรมสรรพากรนอกซ่ึงเดิมข้ึนอยูใ่นกระทรวงมหาดไทยมาข้ึนอยูใ่นบงัคบับญัชากระทรวงพระคลงั
มหาสมบติัและให้รวมเข้าเป็นกรมเดียวกันเรียกว่ากรมสรรพากร ตั้งแต่วนัท่ี 2 กนัยายน พ.ศ. 
2458 มีพระบรมราชโองการด ารัสเหนือเกลา้ฯสั่งวา่ กรมสรรพากรซ่ึงมีหนา้ท่ีตรวจตราตกัเตือนเจา้
พนกังานผูป้กครองทอ้งท่ีในการตรวจตราเก็บภาษีอากร กระท าการบญัชีและรวบรวมเงินประโยชน์
แผ่นดินนั้น ทรงมีพระราชด าริเห็นว่า หน้าท่ีการเช่นน้ีจะรวมอยู่ในกระทรวงอนัเสนาบดีมีหน้าท่ี
ปกครอง ยงัไม่สู้เหมาะแก่ทางการ จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้ยกกรมสรรพากรใน ซ่ึงแต่เดิม
ข้ึนในกระทรวงนครบาลมาข้ึนกระทรวงพระคลงัมหาสมบติัอนัเสนาบดีมีหนา้ท่ีด าริและบญัชาทาง
การเงินอยู่แลว้เพื่อจะไดจ้ดัการตรวจตราและจดัการให้เป็นประโยชน์ยิ่งข้ึน การก็ไดด้ าเนินการมา
โดยเรียบร้อย สมควรจะรวมสรรพากรนอกมาไวใ้นกระทรวงเดียวกนั จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ 
ให้ยกกรมสรรพากรนอกและขา้ราชการในกรมสรรพากรนอกมาข้ึนอยู่ในบงัคบับญัชากระทรวง
พระคลงัมหาสมบติั อน่ึง กรมสรรพากรในและกรมสรรพากรนอกแต่เดิมมาไดข้ึ้นอยูต่่างกระทรวง
จึงแยกอยู่เป็นสองกรม บดัน้ีไดย้กมารวมอยู่ในกระทรวงเดียวกนัแลว้ สมควรจะรวมเขา้เป็นกรม
เดียวได ้จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯให้รวมกรมสรรพากรนอกและกรมสรรพากรในเขา้เป็นกรม
เดียวกนั ให้เรียกวา่ กรมสรรพากร ตั้งแต่วนัท่ีไดป้ระกาศน้ีเป็นตน้ไป (กรมสรรพากร, ออนไลน์, 
2012) 

ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

ปิยะนุช นรินทร์ (2545, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) เขต 17 พบวา่พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ดา้นผลงานและการประเมินผล ดา้นความส าเร็จในชีวิต ดา้นการยกย่อง 

ดา้นสังคมและด้านสวสัดิการ โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อย คือ ดา้นสังคม ดา้นสวสัดิการ และ
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ดา้นความส าเร็จในชีวิตพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) เขต 17 ท่ีมีเพศ อายุ และ

รายไดแ้ตกต่างกนัเห็นว่า ดา้นผลงานและการประเมินผล ดา้นความส าเร็จในชีวิต ดา้นการยกย่อง 

ดา้นสังคมและดา้นสวสัดิการไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน พนกังานท่ีมีอายุ

ต่างกนัเห็นว่าการหมุนเวียนเปล่ียนงานกนัท าเพื่อสามารถทดแทนกนัได้เม่ือมีการโยกยา้ยหรือ

ลาออก และพอใจกบัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส าหรับ

พนักงานท่ีมีรายได้ต่างกนัพอใจกบัหน้าท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัและผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็น

ธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

สมชาย  รัตน์ค  ้าชูวงศ์ (2542) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นในการประกอบอาชีพรับ

ราชการของนิสิตมหา- วิทยาลยัเกษตรศาสตร์ชั้นปีท่ี 4 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัจ านวน 

355 คนผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ นิสิตมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ชั้นปีท่ี 4  มีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ย

กบัการประกอบอาชีพรับราชการ โดยภาพรวมแลว้  อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความคิดเห็นในการประกอบอาชีพรับราชการ ได้แก่ เพศ คะแนนเฉล่ียสะสม (G.PA.)  ภูมิล าเนา 

คณะวิชา และอาชีพของบิดามารดา ระดบัการศึกษาของบิดามารดา รายได้ของบิดามารดา ไม่มีผล

ต่อความคิดเห็นในการประกอบอาชีพรับราชการของนิสิต ชั้นปีท่ี 4  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ส่วนการส่งเสริมและสนับสนุนการประกอบอาชีพของครอบครัว และสถานศึกษา 

เศรษฐกิจ ส่ือมวลชนพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นในการประกอบอาชีพรับราชการของ

นิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ชั้นปีท่ี 4 ส่วนปัจจยัส่วนตวั ปัจจยัทางครอบครัว ปัจจยัสถาน

การศึกษาปัจจยัทางเศรษฐกิจปัจจัยทางส่ือมวลชนมีอ านาจร่วมกันพยากรณ์ความเห็นในการ

ประกอบอาชีพรับราชการของนิสิตมหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร์ชั้นปีท่ี 4 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

กนกพรศ รี วิ ท ย า  ( 2 5 4 7 )   ท่ี ไ ด้ ศึ กษ า วิ จัย เ ร่ื อ ง อา ชีพ รับร าชกา ร มุ มมองของ นิ สิ ต

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ นิสิตมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ชั้น

ปีท่ี 4 จ านวน367 คนผลการวิจยัพบวา่ นิสิตมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ชั้นปีท่ี 4  มีความคิดเห็นต่อ

อาชีพรับราชการโดย ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และพบว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ

คิดเห็นของนิสิตมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ต่ออาชีพรับราชการ ไดแ้ก่ 

1)  ปัจจัยการส่งเสริมและสนับสนุนการประกอบอาชีพรับราชการจากครอบครัว 

ส่ือสารมวลชน เพื่อน 
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2) ปัจจยัทางเศรษฐกิจ  

3) ปัจจยัการปฏิรูประบบการบริหารงานบุคคลเช่นเดียวกบั อจัฉรา   สุขารมณ์และคณะ 

(2540)  ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง องคป์ระกอบทางจิตวทิยาท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกงานของนิสิตระดบั 

ปริญญาตรีมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร โดยท าการศึกษากลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นนิสิต

ปริญญาตรีชั้นปีท่ี 4  ทุกวิชาเอก และทุกคณะ ปีการศึกษา 2536 จ านวน 365 คน เป็นนิสิตชาย157 

คน นิสิตหญิง 208 คนผลการวิจยัพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มอาชีพการเลือกงานของนิสิต

ระดบัปริญญาตรีกบัภูมิหลงัของครอบครัวและลกัษณะทางชีวสังคม พบว่าคณะท่ีเรียนและรายได้

ของบิดามารดามีความสัมพนัธ์กบักลุ่มอาชีพการเลือกงานของนิสิตปริญญาตรีโดยท่ีเพศอาชีพของ

บิดามารดา การศึกษาของบิดามารดา และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมนอกหลักสูตรไม่ มี

ความสัมพนัธ์กับกลุ่มอาชีพการเลือกงานของนิสิตระดบัปริญญาตรีและความสัมพนัธ์ระหว่าง

องค์ประกอบทางจิตวิทยาของนิสิตปริญญาตรีพบว่าวุฒิภาวะทางอาชีพ ค่านิยมในอาชีพ และ

บุคลิกภาพต่างๆ มีความสัมพันธ์ระหว่างกันในทางบวกสวนแรงจูงใจในการเลือกอาชีพ มี

ความสัมพนัธ์ทางลบกบัวุฒิภาวะทางอาชีพ นอกจากน้ีองคป์ระกอบทางจิตวิทยาท่ีมีอิทธิพลส าคญั

ต่อการเลือกงานของนิสิตปริญญาตรีพบวา่แรงจูงใจในการเลือกอาชีพและบุคลิกภาพ มีแนวโน้มท่ี

จะมีอิทธิพลต่อการจ าแนกกลุ่มอาชีพการเลือกงานของนิสิตระดบัปริญญาตรีส่วนวุฒิภาวะทาง

อาชีพ และค่านิยมในอาชีพไมพบวา่สามารถจ าแนกกลุ่มอาชีพการเลือกงานของนิสิตระดบัปริญญา

ตรีได ้
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บทที ่3 

วธิีการด าเนินการศึกษา 

การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค 

Generation Y ศึกษากรณีเจา้หน้าท่ีในกรมสรรพากรส านักงานใหญ่” คร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) โดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) มีวิธีการด าเนินการวิจยั 

ดงัน้ี 

1. รูปแบบการศึกษา 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3. ขั้นตอนการศึกษา 

4. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

5. การรวบรวมขอ้มูล 

6. สถิติท่ีใชใ้นการขอ้มูล 

รูปแบบการศึกษา 

การศึกษาแรงจูงใจในการตดัสินใจท่ีจะเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค 

Generation Y เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถาม โดยศึกษาเฉพาะกรณีกรมสรรพากร

ส านกังานใหญ่เท่านั้น 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา 
 ประชากร ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีในกรมสรรพากร ส านักงานใหญ่ จ านวน 1,700 คน  โดย

เจ้าหน้าท่ี ท่ีมีอายุไม่เกิน 35 ปี มีจ  านวน 137 คน ผูศึ้กษาจึงใช้ประชากรเป็นกลุ่มตัวอย่างใน

การศึกษาคร้ังน้ี  
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ตารางที ่1 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

หน่วยงาน จ านวน(คน) 
ผู้ทีม่ีอายุไม่เกิน 35 ปี 

จ านวน (คน) 

ส านกับริหารกลาง 150 10 

ส านกักฎหมาย 84 0 

ส านกัตรวจภาษีกลาง 170 10 

ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศ 50 10 

ส านกับริหารการคลงัและรายได ้ 170 10 

ส านกับริหารการเสียภาษีทางอิเล็กทรอนิกส์ 120 20 

ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล 168 5 

ส านกับริการภาษีธุรกิจขนาดใหญ่ 200 10 

ส านกัมาตรฐานการก ากบัและตรวจสอบภาษี 101 5 

ส านกัมาตรฐานการจดัเก็บภาษี 70 10 

ส านกัมาตรฐานการสอบบญัชีภาษีอากร 46 4 

ส านกัวชิาการแผนภาษี 86 10 

ส านกัสืบสวนและคดี 57 4 

ส านกัอุทธรณ์ภาษี 53 0 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 30 5 
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ตารางที ่1 (ต่อ)   

หน่วยงาน จ านวน(คน) 
ผู้ทีม่ีอายุไม่เกิน 35 ปี 

จ านวน (คน) 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 13 0 

กลุ่มบริหารการคืนภาษีมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่นกัท่องเท่ียว 132 30 

รวม 1,700 137 

ขั้นตอนการศึกษา 

 ผูศึ้กษามีขั้นตอนการศึกษา ดงัน้ี 

1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร(Documentary Research) โดยศึกษาจากทาง

เอกสารทางวชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น เอกสารรายงานทางวชิาการ วทิยานิพนธ์ และเอกสารวชิาการ 

2. การเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม (Field Research) โดยการออกแบบสอบถาม

(Questionnaire) สอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่ง 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

1. การสร้างเคร่ืองมือ  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน

เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัและแรงจูงใจในการเลือกเขา้ท างานราชการของคน

ในยุคGeneration Y โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close Ended Questionnaire) 

โครงสร้างแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วนคือ  

ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา สถานท่ีศึกษาและคณะท่ีเคยศึกษา และสถานะทางครอบครัว 

ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัและแรงจูงใจและในการเลือกเขา้ท างานของเจา้หนา้ท่ี

ในกรมสรรพากรส านกังานใหญ่ท่ีมีอายไุม่เกิน 35 ปี 
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ส่วนท่ี 3  เป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended Questionnaire) ให้ความเห็นส่วนตวัขอ

ผูต้อบแบบสอบถาม 

 ลักษณะของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เป็นแบบเลือกตอบ มีลักษณะเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert ซ่ึงเป็นมาตราวดัท่ีประกอบดว้ยชุดของขอ้ความท่ีระบุให้

ผูต้อบแสดงความคิดเห็นตามระดบัความพึงพอใจต่อปัจจยั แรงจูงใจ และการเลือก แบ่งเป็น 5 

ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  

ค าถามเป็นแบบตอบสนบัสนุนทั้งหมดโดยมีระดบัคะแนนดงัน้ี 

  สูงมาก    =  5 คะแนน 

  สูง    =  4 คะแนน 

  ปานกลาง  =  3 คะแนน 

  นอ้ย   =  2 คะแนน 

  นอ้ยท่ีสุด  =  1 คะแนน 

 การแบ่งช่วงคะแนนโดยใช้ค่าเฉล่ียจากขอ้มูลเป็นเกณฑ์ การหาความกวา้งของอนัตร

ภาคชั้น 

 อตัรภาคชั้น  =  พิสัย / จ  านวนชั้น 

    =  (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) / จ  านวนชั้น 

    =  (5-1) / 5= 0.8 

 ในส่วนของการแปลความหมายท่ีไดจ้ากแบบสอบถามความคิดเห็น โดยก าหนดเกณฑ์

การแปลงความหมาย ดงัน้ี 

 ค่าระหวา่ง 4.21 ถึง 5.00 แปลความหมายวา่ผูต้อบมีความเห็นท่ี มากท่ีสุด 

 ค่าระหวา่ง 3.41 ถึง 4.20 แปลความหมายวา่ผูต้อบมีความเห็นท่ี มาก 

 ค่าระหวา่ง 2.61 ถึง 3.40 แปลความหมายวา่ผูต้อบมีความเห็นท่ี ปานกลาง 

 ค่าระหวา่ง 1.81 ถึง 2.60 แปลความหมายวา่ผูต้อบมีความเห็นท่ี ค่อนขา้งนอ้ย 

 ค่าระหวา่ง 1.00 ถึง 1.80 แปลความหมายวา่ผูต้อบมีความเห็นท่ี นอ้ยมาก 

ค าถามปลายเปิด (Open-ended Questionnaire) อยูใ่นส่วนทา้ยของแบบสอบถามเพื่อให้

ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นมี 1 ขอ้ 
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2. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  

 ภายหลงัจากการสร้างเคร่ืองมือ ผูศึ้กษาน าเคร่ืองมือไปด าเนินการตรวจสอบคุณภาพ

ของเคร่ืองมือ ดงัน้ี  

  1. น าแบบสอบถามตามท่ีผูส้ร้างข้ึน เสนออาจารยผ์ูค้วบคุมสารนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ

ความถูกตอ้งและความเหมาะสมตลอดจนใหค้ าแนะน าในการปรับปรุงแกไ้ข 

 2. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขคร้ังสุดทา้ยไปทดลองใช ้(Try Out) ในกลุ่มท่ีมี

ลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปหาความเช่ือมัน่ (Reliability) 

ค านวณหาความเช่ือมัน่ดว้ยวธีิสัมประสิทธ์ิ แอลฟ่า ครอนบาร์ค ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.83 

การรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาไดด้ าเนินการ โดยแบง่เป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ผูด้  าเนินการเก็บขอ้มูลแบบสอบถามโดยส่งแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง 

2. น าแบบสอบถามท่ีได้รับมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบแต่ละข้อแล้ว

น าไปวเิคราะห์ขอ้มูล 

สถิติทีใ่ช้ในการศึกษา 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลและการสถิติในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้ชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลการ

ประมวลผลขอ้มูลจากแบบสอบถามดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ 

 ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ 1. สถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ การแจก
แจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standardivation)     
2. สถิติเชิงอา้งอิง ไดแ้ก่  การวเิคราะห์ T-test และ F-test  
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บทที ่4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค 

Generation Y”  ผูศึ้กษาไดน้ าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาซ่ึงเก็บไดจ้  านวน 130 ชุด คิดเป็นร้อยละ 

วเิคราะห์และน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลอยูใ่นรูปแบบของตารางประกอบค าบรรยายตามล าดบั

ขั้นตอน ซ่ึงแยกออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 

ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัของแรงจูงใจในการตดัสินใจ 

ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ผูศึ้กษาก าหนดความหมายของสัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการ

วเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี  

x̄  หมายถึง ค่าเฉล่ียเลขคณิตของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

SD หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง  

N หมายถึง จ านวนของตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวเิคราะห์  

t  หมายถึง ค่าสถิติ t ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน  

F  หมายถึง ค่าสถิติ F ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน  

Sig  หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน  

*  หมายถึง มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไป 

 ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานะภาพสมรส รายไดต่้อเดือน 

ระดบัการศึกษาท่ีจบ เศรษฐกิจทางครอบครัว และ ความสัมพนัธ์ภายในครอบครัว จ านวนทั้งส้ิน 

130 คนสามารถสรุปผลไดต้ามล าดบัดงัน้ี 

ตารางที ่2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 36 27.7 

หญิง 94 72.3 

รวม 130 100.0 

     อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 20 2 1.5 

20-25 ปี 65 50.0 

26-30ปี 40 30.8 

31 ปี ข้ึนไป 23 17.7 

รวม 130 100.0 

   สถานะ จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 109 83.8 

สมรสแลว้ 18 13.8 

หยา่ร้าง 3 2.3 

    รวม 130 100. 
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ตารางที ่2 (ต่อ)   

รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ 

10,000-15,000 55 42.3 

15,001-20,000 36 27.7 

20,001-25,000 23 17.7 

25,001-30,000 3 2.3 

มากกวา่30,000 
 

2 1.5 

รวม 130 100.0 

ระดับการศึกษาทีจ่บ จ านวน ร้อยละ 

มทัธยม 6 4.6 

ปวช 5 3.8 

ปวส 6 4.6 

ปริญญาตรี 98 75.4 

ปริญญาโท 14 10.8 

ปริญญาเอก 
 

1 0.8 

รวม 130 100.0 

เศรษฐกจิทางครอบครัว จ านวน ร้อยละ 

ดีมาก 28 21.5 

ปานกลาง 100 76.9 

ย  ่าแย ่
 

2 1.5 

รวม 130 100.0 
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ตารางที ่2 (ต่อ) 

ความสัมพนัธ์ภายในครอบครัว จ านวน ร้อยละ 

ดีมาก 71 54.6 

ปานกลาง 56 43.1 

ย  ่าแย ่ 3 2.3 

รวม 130 100.0 

จากตารางท่ี 2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วน
บุคคลพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 130 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 20-25 ปี ร้อยละ 50.0  รองลงมา
เป็นอายรุะหวา่ง  26-30ปี ร้อยละ 30.8 และ อายุ 31ปีข้ึนไป ร้อยละ 17.7 โดยมีอายุระหวา่ง 20-25 ปี 
ร้อยละ 50.0  รองลงมาเป็นอายุระหวา่ง  26-30ปี ร้อยละ 30.8 และ อายุ 31ปีข้ึนไป ร้อยละ 17.7     
ในดา้นสถานภาพส่วนบุคคลส่วนใหญ่อยูใ่นสถานะโสด ร้อยละ 83.5 รองลงมาเป็นสถานะ สมรส
แลว้ ร้อยละ 13.8 และ อยูใ่นสถานะหยา่ร้าง ร้อยละ 2.3 มีรายไดร้ะหวา่ง 10,000-15,000 บาท ร้อย
ละ 42.3 รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 15,001-20,000 ร้อยละ 27.7และ ระหว่าง 20,001-
25,000 ร้อยละ 17.7 ในระดบัการศึกษาท่ีจบส่วนใหญ่ จบในระดบัปริญญา ร้อยละ 75.4  รองลงมา
เป็นในระดบัปริญญาโท ร้อยละ 10.8 และมีเศรษฐกิจทางครอบครัวอยูใ่นระดบัปานกลาง ร้อยละ 
76.9  รองลงมาอยูใ่นระดบัปานกลาง ร้อยละ 21.5 และ ย  ่าแย ่ร้อยละ 1.5 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ระดับของแรงจูงใจในการตัดสินใจ 

ตารางท่ี 3 แสดงระดบัของแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานของรัฐ 

ระดับของแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างาน
ในหน่วยงานของรัฐ 

ระดับของแรงจูงใจ  

N=130 

 S. D ความหมาย 

เงินเดือน 3.82 .919 มาก 

สวสัดิการ 3.80 .935 มาก 

ความกา้วหนา้ 3.77 .840 มาก 

ความมัน่คง 4.23 .822 มากท่ีสุด 

ความทา้ทาย 3.40 .928 ปานกลาง 

ตรงกบัสายวชิา 3.45 1.086 มาก 

ตรงกบัความพึงพอใจ 3.67 .960 มาก 

โอกาสในการพฒันาตนเอง 3.57 .988 มาก 

รวม 3.7135 .663 มาก 

จากตารางท่ี 3 แสดงถึงระดบัของแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานของ
รัฐพบวา่   ค่าเฉล่ียของระดบัของแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานของรัฐท่ีมากท่ีสุด
คือ ความมัน่คง อยูท่ี่ 4.23 รองลงมาคือ เงินเดือน อยูท่ี่ 3.82 และค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจท่ีนอ้ย
ท่ีสุดคือ ความทา้ทายในการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.40โดยค่าเฉล่ียรวมทุกขอ้เท่ากบั 3.71
หมายความวา่ ระดบัของแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานของรัฐ อยูใ่นระดบั มาก 

 

 

X 
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ตอนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมุติฐานข้อที ่2 ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพส่วนบุคคล มีระดบั
แรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ีแตกต่างกนั  

H
0 
: เจา้หนา้ท่ีกรมสรรพากรส านกังานใหญ่ ท่ีมีภูมิหลงัแตกต่างกนั เช่น เพศ อาย ุและ

สถานภาพส่วนตวั มีระดบัแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ีไม่แตกต่างกนั  
H

1 
: เจา้หนา้ท่ีกรมสรรพากรส านกังานใหญ่ ท่ีมีภูมิหลงัแตกต่างกนั เช่น เพศ อาย ุและ

สถานภาพส่วนตวั มีระดบัแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ีแตกต่างกนั  

ตารางที ่4 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของแรงจูงใจจ าแนกตาม เพศ 

แรงจูงใจในการตัดสินใจเข้า
ท างานในหน่วยงานราชการ 

เพศ N x̄  S.D T Sig. 

เงินเดือน 
ชาย 36 3.89 .854 .504 

.223 
หญิง 94 3.80 .946 .527 

สวสัดิการ 
ชาย 36 3.92 1.025 .880 

.490 
หญิง 94 3.76 .900 .830 

ความกา้วหนา้ 
ชาย 36 3.86 .833 .770 

3.95 
หญิง 94 3.73 .845 .775 

ความมัน่คง 
ชาย 36 4.36 .798 1.121 

5.97 
หญิง 94 4.18 .829 1.140 

ความทา้ทาย 
ชาย 36 3.42 .937 .126 

.897 
หญิง 94 3.39 .930 .126 

ตรงสายวชิา 
ชาย 36 3.31 1.037 -.913 

.691 
หญิง 94 3.50 1.105 -.939 
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   ตารางที ่4 (ต่อ) 

แรงจูงใจในการตัดสินใจเข้า
ท างานในหน่วยงานราชการ 

เพศ N x̄  S.D T Sig. 

ตรงกบัความพึงพอใจ 
ชาย 36 3.56 .969 -.835 

.702 
หญิง 94 3.71 .957 -.830 

โอกาสในการพฒันาตนเอง 
ชาย 36 3.42 1.052 -1.091 

.450 
หญิง 94 3.63 .961 -1.047 

จากตารางท่ี 5 แสดงถึงผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตดัสินใจในการ

ท างานระหวา่งหน่วยงานรัฐจ าแนกตามในดา้นภาพรวมระหวา่ง เพศ โดยใชค้่า T-test พบวา่ เพศท่ี

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีค่านยัส าคญัทาง

สถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลกั (H
0
 ) และ ปฏิเสธสมมุติฐานรอง ( H

1
) 

ตารางที ่6 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของแรงจูงใจจ าแนกตาม อาย ุ

อายุ N x̄  S.D. F Sig 

อายตุ  ่ากวา่ 20 2 4.1250 1.06066 

อาย ุ21-25 ปี 65 3.6558 .63815 

อาย ุ26-30 40 3.7281 .69273 

อาย ุ31 ปีข้ึนไป 23 3.8152 .67406 

รวม 130 3.7135 .66298 .602 .615 

 จากตารางท่ี 6 แสดงถึงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตดัสินใจในการท างาน

ระหว่างหน่วยงานรัฐในช่วงอายุท่ีต่างกนั โดยใช้ค่า F-Test โดยภาพรวมพบว่า กลุ่มคนท่ีมีอายุ

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ี ไม่แตกต่างกนัโดยมีค่าระดบัอยา่งมี
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ค่านยัส าคญัทางสถิติของการทดสอบอยู่ท่ี .615 โดยมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 จึง

ยอมรับสมมุติฐานหลกั (H
0
 ) และ ปฏิเสธสมมุติฐานรอง ( H

1
) 

ตารางท่ี 7 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของแรงจูงใจจ าแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล 

สถานภาพส่วน
บุคคล 

N x̄  S.D. F Sig 

โสด 109 3.6548 .65438   

แต่งงาน 18 4.0625 .67553   

หยา่ 3 3.7500 .25000   

รวม 130 3.7135 .66298 3.017 .052 

 จากตารางท่ี 7 แสดงถึงผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตดัสินใจในการท างาน

ระหวา่งหน่วยงานรัฐในสถานะภาพส่วนบุคคลท่ีต่างกนั โดยใชค้่า F-Test โดยภาพรวมพบวา่ กลุ่ม

คนท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ี ไม่แตกต่างกนัโดยมีค่า

ระดบัอยา่งมีค่านยัส าคญัทางสถิติของการทดสอบอยูท่ี่ 0.052 โดยมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานหลกั (H
0
 ) และ ปฏิเสธสมมุติฐานรอง ( H

1
) 
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บทที ่5 

สรุปผล การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนในยคุ 

Generation Y ศึกษากรณีเจา้หนา้ท่ีในกรมสรรพากรส านกังานใหญ่”  มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา

ระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนยุค Generation Y และ

เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลกับแรงจูงใจในการตดัสินใจเข้าท างานใน

หน่วยงานราชการของคนยุค Generation Y การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ  กลุ่มตวัอยา่ง

คือ เจา้หนา้ท่ีของกรมสรรพากรส านกังานใหญ่ท่ีมีอายุ ไม่เกิน 35 หรือกลุ่มคน Generation Y ท่ีได้

เขา้ท างานอยูใ่นหน่วยงานของรัฐ จ านวน 137 คน ดงัน้ี 

สรุปผล 

กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 72.3 โดยส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 20-25 ร้อยละ 

50 มีสถานภาพ โสด คิดเป็นร้อยละ 83.8 มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท คิดเป็น

ร้อยละ 42.3 ระดบัการศึกษาท่ีจบ ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.4 ส่วนใหญ่มีเศรษฐกิจทาง

ครอบครัว อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 76.9 และมีความสัมพนัธ์ภายในครอบครัว ดีมาก 

คิดเป็นร้อยละ 54.6 

สรุปผลการวเิคราะห์ระดบัของแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานของรัฐ 
ค่าเฉล่ียของระดบัของแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานของรัฐท่ีมากท่ีสุดคือ ความ
มัน่คง อยูท่ี่ 4.23 รองลงมาคือ เงินเดือน อยูท่ี่ 3.82 และค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ 
ความทา้ทายในการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.40 โดยค่าเฉล่ียรวมทุกขอ้เท่ากบั 3.71หมายความวา่ 
ระดบัของแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานของรัฐ อยูใ่นระดบั มาก 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั  จากสมมติฐานการวจิยัขอ้ท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคล
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุและสถานภาพส่วนบุคคลมีระดบัแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงาน
ราชการของคนในยคุGeneration Y แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐานแยกตามขอ้มูลส่วนบุคคล
ของผูต้อบแบบสอบถามได ้ดงัน้ี 
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ดา้นเพศ ผลจากการเปรียบเทียบพบวา่ เพศท่ีต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการตดัสินใจ

เขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ีไม่แตกต่างกนั ไม่เป็นไปตามท่ีตั้งสมมุติฐานไว ้

ดา้นอาย ุผลจากการเปรียบเทียบพบวา่ อายท่ีุต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการตดัสินใจ

เขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ีไม่แตกต่างกนั ไม่เป็นไปตามท่ีตั้งสมมุติฐานไว ้

ดา้นสถานภาพส่วนบุคคล ผลจากการเปรียบเทียบพบวา่ สถานภาพส่วนบุคคลท่ีต่างกนั 

มีระดบัแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ีไม่แตกต่างกนั ไม่เป็นไปตามท่ีตั้ง

สมมุติฐานไว ้

การอภิปรายผล  

1. จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนใน

ยุค Generation Y ในภาพรวมทุกดา้นมีแรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงานราชการอยูใ่นระดบัสูง 

และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นมีระดบัแรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงานราชการแตกต่างกนั

โดย ในระดับของแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานของรัฐท่ีมากท่ีสุดคือ ความ

มัน่คง รองลงมาคือ เงินเดือนและ ดา้นสวสัดิการ และระดบัแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานใน

หน่วยงานราชการของคนในยุค Generation Y ท่ีน้อยท่ีสุดคือ ความทา้ทายในการท างาน ซ่ึงตรงกบั

ทฤษฎีท่ีมารองรับคือ ทฤษฎีจูงใจของ Maslow ทั้ง 5 ขั้น ซ่ึงความตอ้งการท่ีสูงสุดคือ ในดา้นความ

ปลอดภยั (Safety Needs) ซ่ึงในท่ีน้ีคือ ดา้นความมัน่คง และส าหรับในดา้นความทา้ทายในการ

ท างาน นั้น ไดน้ าทฤษฎีท่ีมารองรับคือ ทฤษฎีของ McClelland ในความตอ้งการความส าเร็จ (Need 

for Achivement) พบว่าบุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานทา้

ทาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการ

วางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกล้าท่ีจะเผชิญกบัความล้มเหลว (นารีรัตน์ นิลประดบั,2547,  

หนา้ 2 ) ซ่ึงแสดงใหไ้ดว้า่ ระดบัแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการ ยงัมีความ

ทา้ทายในการท างาน ท่ีอยูใ่นระดบัท่ีต ่า 
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2. จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนใน
ยคุ Generation Y  ในสมมุติฐานขอ้ท่ี 2 นั้น ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั เช่น เพศ อาย ุ
และสถานภาพส่วนตวั ท่ีมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ี
แตกต่างกนันั้น แสดงให้เห็นว่า เพศ ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานใน
หน่วยงานราชการท่ีไม่แตกต่างกนั แสดงให้เห็นวา่คนในยุค Generation Y ไม่วา่จะเป็น หญิง หรือ 
ชาย ก็มีความตอ้งการท่ีจะเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ีอยู่ในระดบัท่ีสูง โดยปัจจยัท่ีท าให้เกิด
แรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ีสูงท่ีสุด คือ ด้านความมัน่คง โดยเพศชายจะมี
แรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงานราชการมากวา่เพศหญิง 

ปัจจยัส่วนบุคคลในด้าน อายุ ท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงาน
ราชการท่ี ไม่แตกต่างกนั แสดงให้เห็นวา่ กลุ่มคนในยุค Generation Y ยงัคงมีความตอ้งการท่ีจะเขา้
ท างานในหน่วยงานราชการท่ีอยู่ในระดับท่ีสูง ซ่ึงกลุ่มคนท่ีมีแรงจูงใจในการเข้าท างานใน
หน่วยงานราชการท่ีสูง คือกลุ่มคนในช่วงอายุ 31 ปีข้ึนไป ส่วนในกลุ่มคนในช่วงอายุ 21-25 ปี นั้น 
แมจ้ะมีจ านวนผูต้อบแบบสอบถามมากกว่า แต่จะเห็นไดว้่ามีระดบัแรงจูงใจในการเขา้ท างานใน
หน่วยงานราชการสูงไม่เท่ากลุ่มคนในช่วงอาย ุ31 ปีข้ึนไป 

ปัจจยัส่วนบุคคลในด้านสถานภาพส่วนบุคคล ท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการเข้า
ท างานในหน่วยงานราชการท่ี ไม่แตกต่างกนั โดยผูท่ี้อยูใ่นสถานภาพ สมรส มีแรงจูงใจในการเขา้
ท างานในหน่วยงานราชการท่ีสูงกวา่ผูท่ี้อยูใ่นสถานภาพ โสด  

ข้อเสนอแนะ   
ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะท่ีได้ท่ีได้จากการวิเคราะห์ผล

การศึกษาจึงขอเสนอแนะแนวทางท่ีน าไปสู่การปฏิบติัเพื่อเป็นแนวทางให้ส่วนราชการสามารถ
น าไปปฏิบติัเพื่อปรับปรุง เปล่ียนแปลง และเสริมสร้างแรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงาน
ใหแ้ก่คนในยคุ Generation Y ไดม้ากยิง่ข้ึนดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร ทางหน่วยงานราชการสมควรท่ีจะมีการจดัการระบบงาน
ภายใน ให้มีความคล่องตวั เป็นระบบ และมีการติดต่อประสานงานกนัอยา่งรวดเร็วทั้งภายในและ
รวมทั้งระหว่างหน่วยงานราชการดว้ยกนัเอง อีกทั้งควรเปิดโอกาสให้เจา้หนา้ท่ีไดเ้รียนรู้งานทั้งท่ี
เป็นในส่วนของความรับผดิชอบของตนและของผูอ่ื้นดว้ยเช่นกนั  
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ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย จากการศึกษาและการวิเคราะห์ผลการศึกษาในคร้ังน้ี ท าให้
เห็นไดว้า่ แรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค Generation Y ท่ีสูงท่ีสุดคือ 
ความมัน่คงในอาชีพ และรองลงมาคือ เงินเดือน  แต่อยา่งไรก็ตามหน่วยงานราชการควรจะมีการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในดา้นอ่ืนๆตามมานอกเหนือจากความมัน่คง และเงินเดือน เพราะหากมีเพียง
แรงจูงใจในดา้นความมัน่คงเพียงดา้นเดียวการท างานของเจา้หน้าท่ีก็จะไม่มีประสิทธิภาพในการ
ท างานเพียงพอท่ีจะผลกัดนัในหน่วยงานราชการเขม้แข็งได้ จึงควรจะเสริมสร้างทั้งในด้านของ 
โอกาสในการพฒันาตนเอง และความทา้ทายในการท างาน ทั้งน้ีเพื่อเป็นการพฒันาศกัยภาพของ
เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานราชการใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

ข้อเสนอแนะในงานวจัิยคร้ังต่อไป   
การศึกษาแรงจูงใจในการเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค Generation Y 

นั้น เป็นการศึกษาเฉพาะคนบุคคลท่ีมีอายไุม่เกิน 35 ปี ท่ีไดท้  างานอยูใ่นหน่วยงานราชการซ่ึงในท่ีน้ี
คือ กรมสรรพากรส านกังานใหญ่ ซ่ึง ในปัจจุบนับุคคลท่ีมีอายุไม่เกิน 35ปี เป็นบุคคลท่ีจะกา้วเขา้สู่
การท างานทั้งในองคก์รต่างๆรวมทั้งในหน่วยงานราชการดว้ย ดงันั้นทางหน่วยงานราชการควรจะมี
การคน้ควา้ศึกษาเก่ียวกบักลุ่มคนในยุค Generation Y ให้มากกวา่น้ี อีกทั้งควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ี
อาจมีผลต่อความคาดหวงัในการท างานของกลุ่มคนในยุค Generation Y เพื่อการพัฒนา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งของเจา้หนา้ท่ีและในการท างานท่ีมากท่ีสุดแก่หน่วยงานราชการ 
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โครงการวจัิยเร่ือง 

แรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค  

Generation Y ศึกษากรณีเจ้าหน้าทีใ่นกรมสรรพากรส านักงานใหญ่ 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ความแตกต่างในแนวความคิดในการท างานในคน 3 กลุ่มคนซ่ึงตามหลกัสากล จะมีการ

แบ่งกลุ่มคนออกเป็น 3 กลุ่ม (Generation) คือ Baby Boomer, Generation X และ Generation Y ซ่ึง

แต่ละกลุ่มมีคุณลกัษณะเด่นท่ีแตกต่างกนัความคิดความตอ้งการแตกต่างกนัดงัน้ี 

Baby Boomer คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2489-2507 อายุ 44 - 62 ปี จะเป็นคนท่ี

มีชีวิตเพื่อการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา อดทน ให้ความส าคัญกับผลงานแม้ว่าจะต้องใช้

เวลานานกวา่จะประสบความส าเร็จ อีกทั้งยงัมีแนวคิดท่ีจะท างานหนกัเพื่อสร้างเน้ือสร้างตวั มีความ

ทุ่มเทกบัการท างานและองค์กรมากคนกลุ่มน้ีจะไม่เปล่ียนงานบ่อยเน่ืองจากมีความ จงรักภกัดีกบั

องคก์รอยา่งมาก  

Generation X คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2508-2522 อายุ 29-43 ปี มีลกัษณะ

พฤติกรรมชอบอะไรง่ายๆ ไม่ตอ้งเป็นทางการให้ความ ส าคญักบัเร่ืองความสมดุลระหว่างงานกบั

ครอบครัว (Work-life Balance) มีแนวคิดและการท างานในลกัษณะรู้ทุกอยา่งท าทุกอยา่งไดเ้พียง

ล าพงั ไม่พึ่งพาใคร มีความคิดเปิดกวา้ง พร้อมรับฟังขอ้ติติง เพื่อการปรับปรุงและ พฒันาตนเอง 

Generation Y คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2543 อายุ 8-28 ปี เป็นกลุ่มคนท่ี

โตมาพร้อมกบัคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี เป็นวยัท่ีเพิ่งเร่ิม เขา้สู่วยัท างาน มีลกัษณะนิสัยชอบ

แสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ และไม่ชอบเง่ือนไข คนกลุ่มน้ีตอ้งการ

ความชัดเจนในการ ท างานว่า ส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร อีกทั้งยงัมีความ 

สามารถในการท างานท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร และยงัสามารถท างานหลายๆ อย่างไดใ้นเวลา

เดียวกนั 
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จะเห็นไดว้่า ผูท่ี้เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523- 2543 นั้น มีความคิด ความตอ้งการและการ

แสดงออกต่างๆ แตกต่างกบัคนใน 2 ยุคก่อนหนา้นั้นอยา่งส้ินเชิงและแมใ้นปัจจุบนัทางดา้นรัฐบาล

จะมีนโยบายการเพิ่มเงินเดือนให้กบัผูท่ี้จบปริญญาตรีอยู่ในอตัรา 15,000 บาท เพื่อให้เทียบเท่ากบั

อตัราจา้งในองค์กรเอกชนแลว้สังคมไทยในยุคน้ีก็ยงัคงมีการแข่งขนักนัสูงมากข้ึนทั้งในดา้นการ

เรียน การท างาน และมีการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นชีวติมากยิง่ข้ึนจึงท าใหค้นในยคุน้ีตอ้งมีการพฒันา

ตนเองมากข้ึนทั้งในด้านเทคโนโลยี ด้านความรู้วิชาการ ความคิดความอ่านมากยิ่งข้ึนตามไปอีก

ดงันั้นเม่ือคนในยุคน้ีมีแนวความคิดความแตกต่างจากคนรุ่นก่อนๆมากข้ึนเป็นคนท่ีมีมุมมองและ

ความคิดดีกวา้งไกลยอมรับและปรับตวัให้ทนัสมยัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วตลอดเวลา รัก

ความก้าวหน้า ชอบการเรียนรู้ และสู้ชีวิตพร้อมพิชิตอุปสรรค ชอบการท างานเป็นทีม มีความ

รับผดิชอบต่อตนเองและสังคมมากข้ึนและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ดงันั้นจึงมีเหตุผล

ในการเลือกเขา้ท างานในหน่วยงานราชการท่ีแตกต่างกนัออกไปดว้ย 

วตัถุประสงค์การวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานในหน่วยงานราชการของคน

ยคุ Generation Y 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานใน

หน่วยงานราชการของคนยคุ Generation Y 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

Generation Y คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2543 
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การทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) การประเมินความสอดคล้องของข้อความแบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค  

Generation Y ศึกษากรณีเจ้าหน้าทีใ่นกรมสรรพากรส านักงานใหญ่ 

ตอนที ่3 ระดับของแรงจูงใจในการตัดสินใจ 

ตอนที ่3 ระดับของแรงจูงใจในการตัดสินใจ     

ท่านคิดว่าส่ิงต่อไปนีม้ีผลต่อการตัดสินใจของท่าน

อยู่ในระดับใด 

    

5. เงินเดือน 15,000 ตามท่ีรัฐบาลประกาศไว ้ /    

6. สวสัดิการต่างๆของรัฐ /    

7. ความกา้วหนา้ในอาชีพ /    

8. ความมัน่คงในอาชีพ /    

9. ความทา้ทายในการท างาน /    

10. ตรงกบัสายวชิาท่ีไดศึ้กษามา /    

11. ลกัษณะงานตรงกบัความพึงพอใจของตน /    

12. โอกาสในการพฒันาตนเอง /    

ตอนท ี4 ระดับของแรงจูงใจในการตัดสินใจเมื่อ

เปรียบเทยีบกบัองค์กรเอกชน 

    

หากเป็นองค์กรเอกชนแล้วท่านคิดว่าส่ิงเหล่านี้

สร้างแรงจูงใจให้แก่ท่านได้มากน้อยเท่าไหร่ 
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5. เงินเดือน อาจจะมากกวา่หรือเท่ากบัหน่วยงาน

ของรัฐ 

/    

6. สวสัดิการต่างๆ /    

7. ความกา้วหนา้ในอาชีพ /    

8. ความมัน่คงในอาชีพ /    

9. ความทา้ทายในการท างาน /    

10. ตรงกบัสายวชิาท่ีไดศึ้กษามา /    

11. ลกัษณะงานตรงกบัความพึงพอใจของท่าน /    

12. โอกาสในการพฒันาตนเองสูง /    

นกัวชิาการ 2  คนเป็นผูต้รวจ ไดแ้ก่ 1. ดร.ปกรณ์ ศิริประกอบ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ดร.

สิริพงษ ์ปานจนัทร์ มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม  3. ดร.อรนนัท ์กลนัทปุระ 

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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การทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) การประเมินความสอดคล้องของข้อความแบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค  

Generation Y ศึกษากรณีเจ้าหน้าทีใ่นกรมสรรพากรส านักงานใหญ่ 

ตอนที ่3 ระดับของแรงจูงใจในการตัดสินใจ 

ตอนที ่3 ระดับของแรงจูงใจในการตัดสินใจ     

ท่านคิดว่าส่ิงต่อไปนีม้ีผลต่อการตัดสินใจของท่าน

อยู่ในระดับใด 

    

5. เงินเดือน 15,000 ตามท่ีรัฐบาลประกาศไว ้ /    

6. สวสัดิการต่างๆของรัฐ /    

7. ความกา้วหนา้ในอาชีพ /    

8. ความมัน่คงในอาชีพ /    

9. ความทา้ทายในการท างาน /    

10. ตรงกบัสายวชิาท่ีไดศึ้กษามา /    

11. ลกัษณะงานตรงกบัความพึงพอใจของตน /    

12. โอกาสในการพฒันาตนเอง /    
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การทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) การประเมินความสอดคล้องของข้อความแบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค  

Generation Y ศึกษากรณีเจ้าหน้าทีใ่นกรมสรรพากรส านักงานใหญ่ 

ตอนที ่ 2 สาเหตุการตัดสินใจในการเข้าท างาน 

ท่านคิดว่าส่ิงต่อไปนีท้ าให้ท่านเร่ิมต้นทีจ่ะ

ตัดสินใจเข้าท างานใน หน่วยงานราชการอยู่ใน

ระดับใด 

คะแนน 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1. สถานะภาพทางครอบครัว ตวัอยา่งเช่น 

- ตอ้งการท างานในหน่วยงานราชการเพื่อความ

มัน่คงและสามารถเล้ียงดูครอบครัวไดใ้นระยะยาว 

- มีสถานะภาพทางครอบครัวค่อนขา้งท่ีจะล าบาก

หรือย  ่าแย ่

 /   

2. การถูกปลูกฝังจากครอบครัว ญาติพี่นอ้ง บุคคล

ใกลชิ้ด 

 /   

3. ระดบัการศึกษาท่ีจบ  ตวัอยา่งเช่น 

- หากจบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีจะได้

เงินเดือนขั้นต ่า 15,000 บาท แต่หากจบในระดบั

ปริญญาโท หรือปริญญาเอก จะไดเ้งินเดือนท่ี

มากกวา่ในรับปริญญาตรี 

 /   

ตอนที ่3 ระดับของแรงจูงใจในการตัดสินใจ     

ท่านคิดว่าส่ิงต่อไปนีม้ีผลต่อการตัดสินใจของท่าน     
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อยู่ในระดับใด 

5. เงินเดือน 15,000 ตามท่ีรัฐบาลประกาศไว ้ /    

6. สวสัดิการต่างๆของรัฐ /    

7. ความกา้วหนา้ในอาชีพ /    

8. ความมัน่คงในอาชีพ /    

9. ความทา้ทายในการท างาน /    

10. ตรงกบัสายวชิาท่ีไดศึ้กษามา /    

11. ลกัษณะงานตรงกบัความพึงพอใจของตน /    

12. โอกาสในการพฒันาตนเอง /    

ตอนท ี4 ระดับของแรงจูงใจในการตัดสินใจเมื่อ

เปรียบเทยีบกบัองค์กรเอกชน 

    

หากเป็นองค์กรเอกชนแล้วท่านคิดว่าส่ิงเหล่านี้

สร้างแรงจูงใจให้แก่ท่านได้มากน้อยเท่าไหร่ 

    

5. เงินเดือน อาจจะมากกวา่หรือเท่ากบัหน่วยงาน

ของรัฐ 

 /   

6. สวสัดิการต่างๆ /    

7. ความกา้วหนา้ในอาชีพ /    

8. ความมัน่คงในอาชีพ /    

9. ความทา้ทายในการท างาน /    
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10. ตรงกบัสายวชิาท่ีไดศึ้กษามา /    

11. ลกัษณะงานตรงกบัความพึงพอใจของท่าน /    

12. โอกาสในการพฒันาตนเอง   /  
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แบบสอบถามงานวจัิยเร่ือง  

แรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานในหน่วยงานราชการของคนในยุค 

Generation Y ศึกษากรณีเจ้าหน้าทีใ่นกรมสรรพากรส านักงานใหญ่ 

ค าช้ีแจง  1 แบบสอบถามชุดน้ีมี 3 ส่วน ประกอบดว้ย 

  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลทัว่ไป 

  ส่วนท่ี 2 สาเหตุการตดัสินใจในการเขา้ท างาน 

  ส่วนท่ี 3 ระดบัของแรงจูงใจในการตดัสินใจ 

  ส่วนท่ี 4  ระดบัของแรงจูงใจในการตดัสินใจเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รเอกชน 

  ส่วนท่ี 5 ทศันะคติท่ีมีต่อหน่วยงานราชการและขอ้คิดเห็นอ่ืนๆ 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลทัว่ไป 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งตรงตามความเป็นจริง 

1.  เพศ 

        1.)    ชาย                             2.)    หญิง 

2.  อาย ุ

1.)    ต ่ากวา่ 20 ปี                 2.)    20 - 25 ปี 

3.)    26 – 30 ปี                 4.)    ตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป 

3. สถานะ 

 1.)    โสด 2.)    แต่งงานแลว้ 3.)    หยา่ร้าง 

3.  รายไดต่้อเดือน 

       1.)    ต ่ากวา่ 10,000 บาท           2.)    10,001 – 15,000 บาท 

       3.)   15,001 – 20,000 บาท        4.)    20,001 – 25,000 บาท  

          5.)    25,001 – 30,000 บาท        6.)   มากกวา่ 30,000 บาท 

4. ระดบัการศึกษาท่ีจบ (เลือกไดม้ากกวา่ 2 ขอ้) 

       1.)    มธัยมศึกษา  2.)    ปวช. 

       3.)   ปวส.  4.)    ปริญญาตรี  

          5.)    ปริญญาโท  6.)   ปริญญาเอก 
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5. คณะท่ีจบการศึกษา........................................................................ 

6. สถานะภาพทางครอบครัว  

 6.1 เศรษฐกิจทางครอบครัว 1.)    ดีมาก  2.)    ปานกลาง  3.)    ย  ่าแย ่

 6.2 ความสัมพนัธ์ทางครอบครัว 1.)    ดีมาก  2.)    ปานกลาง  3.)    ย  ่าแย ่

ส่วนที ่2 ระดับของแรงจูงใจในการตัดสินใจ 

 

ท่านคิดว่าส่ิงต่อไปนีม้ีผลต่อการตัดสินใจของท่านอยู่ในระดับ

ใด 

ระดับความคิดเห็น  

ส าหรับ 

ผู้วจัิย 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

 5 4 3 2 1  

1. เงินเดือน 15,000 ตามท่ีรัฐบาลประกาศไว ้       

2. สวสัดิการต่างๆของรัฐ       

3. ความกา้วหนา้ในอาชีพ       

4. ความมัน่คงในอาชีพ       

5. ความทา้ทายในการท างาน       

6. ตรงกบัสายวชิาท่ีไดศึ้กษามา       

7. ลกัษณะงานตรงกบัความพึงพอใจของท่าน       

8. มีโอกาสในการพฒันาตนเองสูง       

 

ส่วนที ่3  ทศันะคติทีม่ีต่อหน่วยงานราชการและข้อคิดเห็นอืน่ๆ 

.............................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................................... 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

ช่ือ สกุล นางสาวนภาพร ธะระณีวฒัน์ 

วนั เดือน ปีเกดิ 28 กรกฎาคม 2529 

สถานทีเ่กดิ กรุงเทพมหานคร 

วุฒิการศึกษา นิติศาสตรบณัฑิต 

 มหาวทิยาลยัราชภฎัสวนดุสิต 

ประสบการณ์ในการท างาน เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน กองนโยบาย

เทคโนโลยฯี กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน กลุ่มติดตามและ

ประเมินผลกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ต าแหน่งหน้าทีปั่จจุบัน เจา้หนา้ท่ีบุคลากร 

 กลุ่มงานบริการคืนภาษีมูลค่าเพิ่ม กรมสรรพากร 

สถานทีอ่ยู่ปัจจุบัน 62/313 ต.วดัชลอ อ.บางกรวย จ.นนทบุรี 11130 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


