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บทคัดยอ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 3 ประการ (1) เพ่ือประเมินระดับความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงาน
เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (2) เพ่ือเปรียบเทียบความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ (3) เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจและความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางมีจํานวน 180 ราย ไดแก บุคลากรสํานักตรวจสอบ 
ปองกันและปราบปราม ท่ีอยูในความรับผิดชอบของกรมสรรพสามิต เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที 
การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน  
 ผลการวิจัยพบวา (1) ดานระดับความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด (2) ดานการเปรียบเทียบความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวาไมแตกตางกัน และ (3) ดาน
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน พบวาเปนไปในเชิงบวกในระดับคอนขางสูง 
 
คําสําคัญ: คูมือปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต 
 
Abstract 
 The purposes of this study were: 1) to evaluate the successful implementation of the 
operations manual for improving operational efficiency, 2) to compare the successful 
implementation of the operations manual for improving operational efficiency classified by 
personal factors 3) to examine the relationship between motivation and achievement of the 
operations manual for improving operation with efficiency. The study was quantitative 
research by using a sample of 180 cases which were selected from Audit, Prevention and 
Suppression Bureau of The Excise Department and the data collection instruments used were 
questionnaires. The statistical analysis method included in this study were frequency, 
percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance and Pearson 
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product moment correlation. The results lead to conclude that: 1) The level of the successful 
implementation of the operations manual for improving operational efficiency was at the 
highest level. 2) The comparison of the successful implementation of the operations manual 
for improving operational efficiency classified by personal factors was not difference. 3) The 
correlation between motivation and achievement of the operations manual with efficiency 
was positive at a relatively high level. 
 
Keywords: Operations manual, Operational Efficiency, Prevention and Suppression, Excise 
Department 
 
บทนํา 
 กรมสรรพสามิต เปนหนวยงานสังกัดกระทรวงการคลัง ท่ีมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนและ
ขับเคลื่อนนโยบายการคลังของรัฐบาล โดยมีภารกิจในการจัดเก็บภาษีปกปองสังคม สิ่งแวดลอมและสนับสนุน
การอนุรักษพลังงาน ใหบริการและอํานวยความสะดวกทางการดําเนินธุรกิจ แกผูประกอบการและประชาชน 
ท้ังนี้  เพ่ือสงเสริมฐานะการคลังท่ียั่งยืน เสริมสรางศักยภาพในการแขงขันและพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ซ่ึง
ภาษี สรรพสามิตเปนภาษีท่ีจัดเก็บจากสินคาและบริการ โดยมีเหตุผลสมควรท่ีจะตองรับภาระภาษีสูงกวาปกติ 
 ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 (พระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546, 2546) มาตรา 50 ไดกําหนดให
สํานักงาน ก.พ.ร. โดยความเห็นชอบของรัฐมนตรี สามารถกําหนดใหสวนราชการตองปฏิบัติการใด
นอกเหนือจากท่ีกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกานี้เพ่ิมเติมได ซ่ึงสํานักงาน ก.พ.ร. จึงไดกําหนดหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เพ่ิมเติมจํานวน 2 ประเด็น ประกอบดวย ประเด็นท่ี 1 ระบบราชการท่ีเปด
กวางและเชื่อมโยงกัน เชน การจัดทําวิเคราะหและเปดเผยระบบขอมูลและสารสนเทศ รวมถึงการออกแบบ
กระบวนการทํางาน และประเด็นท่ี 2 ระบบราชการท่ียึดประชาชนเปนศูนยกลาง มีขีดสมรรถนะสูงและ
ทันสมัย เชน การวิเคราะหกระบวนการทํางานท่ีสามารถนําระบบดิจิทัลมาใชงาน ประกอบกับสํานักงาน กพร. 
ไดกําหนดใหหนวยงานราชการยกระดับการบริหารจัดการองคการไปสูระบบราชการ 4.0 โดยไดกําหนดเกณฑ
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 4.0 (PMQA 4.0) เพ่ือเปนกลไกการขับเคลื่อนการดําเนินงานของ
องคกร ซ่ึงกรมสรรพสามิตไดดําเนินการยกระดับการพัฒนาองคกรตามเกณฑ PMQA 4.0 อยางตอเนื่อง 
นับตั้งแตป พ.ศ. 2561 ซ่ึงในหมวด 6 การมุงเนนระบบปฏิบัติการ ไดกําหนดใหมีการออกแบบกระบวนการท่ี
เชื่อมโยงตั้งแตตนจนจบท้ังภายในและงานท่ีสวนราชการเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึงปจจัยตั้งตนสําหรับใช
ในการออกแบบและเชื่อมโยงกระบวนการทํางาน กรมสรรพสามิตตองมีขอมูลแผนผัง ข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
(Work flow) ท่ีแสดงถึงใหเห็นกระบวนการทํางาน ท่ีมีขอกําหนดชัดเจนท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เพ่ือ
สรางมาตรฐานการปฏิบัติงาน และเปนเครื่องมือท่ีใชในการควบคุมใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางถูกตอง 
รวมถึงปรับปรุงและพัฒนากระบวนการเพ่ือลดตนทุน และเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานตอไปกรม
สรรพสามิตไดปรับปรุงกฎหมายท่ีใชในการบริหารการจัดเก็บภาษีท้ังระบบโดยการยกเลิกกฎหมายท่ีใชอยู 
จํานวน 7 ฉบับ แลวออกกฎหมายฉบับใหม โดยตราเปนพระราชบัญญัติภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2560 รวมถึงมี
การออกกฎหมายอนุบัญญัติตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหการบังคับใชกฎหมายในการบริหารการจัดเก็บภาษี
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความสะดวกในการใชท้ังแกประชาชน ผูมีหนาท่ีปฏิบัติตามกฎหมายและสวน
ราชการผูปฏิบัติงานตลอดจนสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปลี่ยนแปลง ซ่ึงกลุมพัฒนาระบบ
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บริหารรวมกับหนวยงานท่ีเก่ียวของไดปรับปรุงคูมือสําหรับประชาชนของกรมสรรพสามิตใหสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติภาษีสรรพสามิต พ.ศ. 2560 และกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ืออํานวยความสะดวกใหแกผู
ขอรับบริการในการขออนุมัติอนุญาตของกระบวนงานตามพระราชบัญญัติดังกลาว รวมท้ังไดเผยแพรใหผูมี
สวนไดสวนเสีย ประชาชนท่ัวไป รวมถึงบุคลากรของกรมสรรพสามิตไดรับรู (พระราชบัญญัติ ภาษีสรรพสามิต 
พ.ศ. 2560, 2560) 
 ดังนั้น เพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐานสอดรับกับพระราชบัญญัติภาษี
สรรพสามิต พ.ศ. 2560 และกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ รวมถึงคูมือสําหรับประชาชนของกรมสรรพสามิต 
สํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต จึงไดจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน (Work Manual) 
ของเจาหนาท่ีตามกระบวนการปฏิบัติงาน การใหบริการของหนวยงานท่ีสอดคลองกับ แผนปฏิบัติการดาน
พัฒนามาตรฐานการใหบริการของหนวยงาน รวมถึงเปนการถายทดองคความรูและเทคนิคตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน สรางความรูความเขาใจในกระบวนการปฏิบัติงานขององคกร ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติงานท่ีมีความโปรงใส ลดตนทุน ลดความเสี่ยง และสามรถสรางความพึงพอใจในการใหบริการแก
ประชาชนท่ีเพ่ิมข้ึนไดเก่ียวกับรายละเอียด เพ่ือรวบรวมและถายทอดองคความรูเก่ียวกับรายละเอียดกฎ 
ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานและเทคนิคท้ังหมด และกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีไดมาตรฐาน 
จากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความประสงคท่ีจะศึกษาความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือประเมิน เปรียบเทียบ และอธิบายความสัมพันธของความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงาน
เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต 

วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพ่ือประเมินระดับความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต  
2. เพ่ือเปรียบเทียบความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
3. เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางแรงจุงใจและความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนา

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต 

การทบทวนวรรณกรรม 
 การทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดมีการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเนื้อหาการ
ทําวิจัยและเปนแนวทางในการวิจัยเรื่อง ความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต ประกอบดวย (1) แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับ
แรงรูงใจในการปฏิบัติงาน (2) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงรูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจเปนความตองการท่ีเกิดข้ึนอยางรุนแรงภายในจิตใจ ทําใหบุคคลเกิดความเครียดบุคคลจึง
พยายามหาวิธีเพ่ือตอบสนองความตองการนั้น ในองคกการผูบริหารหรือหัวหนางานท่ีดีจะตองรูจัดวิธีการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับผูใตบังคับบัญชา โดยการศึกษากระบานการและเทคนิคตาง ๆ ในการสราง
แรงจูงใจและอาศัยแรงจูงใจเปนเครื่องมือกระตุนใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายดวยความยินดี เต็มใจ และศรัทธาเพ่ือผลสําเร็จของงาน 
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 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษยมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) วันชัย  
มีชาติ (2548) ไดกลาวถึงทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษยมาสโลว (Maslow’s Hierarchyof Needs 
Theory) ไววา มาสโลวมองวา “มนุษยมีความตองการ มีความปรารถนาท่ีจะไดรับสิ่งท่ีตอบสนองความตองการ
ใหกับตัวเอง โดยเม่ือไดความตองการในระดับท่ีหนึ่งหรือต่ําสุดแลว มนุษยก็จะมีความตองการในข้ันอ่ืน ๆ ท่ีสูงข้ึน
ตอไปเรื่อย ๆ ตามลําดับ โดยไมมีท่ีสิ้นสุด” ซ่ึงมีอยูท้ังสิ้น 5 ข้ัน ไดแก 
 1. ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานข้ันแรกของ
มนุษยเพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตใหอยูรอดไดเชน อาหาร เครื่องนุงหม ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค อากาศหายใจน้ํา
ดื่ม การพักผอน เปนตน หากเปนความตองการของบุคลากรในองคกรในข้ันนี้ก็เชน สภาพการทํางานท่ีดี ไดรับ
เงินเดือนข้ันพ้ืนฐานท่ีเพียงพอตอการดํารงชีวิต มีรานอาหารขายในท่ีทํางานอยางเพียงพอเปนตน 
 2. ความตองการความม่ันคงและปลอดภัย (Safety and security needs) เปนความตองการข้ันท่ี 
2 กลาวคือ เม่ือมนุษยสามารถตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว มนุษยก็จะเพ่ิมความตองการใน
ระดับท่ีสูงข้ึนตอไปอีกระดับหนึ่ง เชน ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินความตองการความ
ม่ันคงในชีวิตและหนาท่ีการงานเปนตน หากเปนความตองการของบุคลากรในองคกรในข้ันนี้ก็เชน สภาพความ
ปลอดภัยในการทํางาน สิทธิประโยชนตอบแทนจากการทํางาน การไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือน และความ
ม่ันคงกาวหนาในหนาท่ีการงาน เปนตน 
 3. ความตองการดานสังคม (Social needs Belongingness and Love needs) เปนความตองการ
ข้ันท่ี 3 ซ่ึงความตองการนี้จะเกิดข้ึนเม่ือความตองการทางดานรางกาย และความตองการความม่ันคงปลอดภัย
ไดรับการตอบสนองแลว บุคคลจึงมีความตองการท่ีจะผูกพันและไดรับการยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุม
องคกรหรือของสังคม โดยมีตองการมีเพ่ือน ตองการไดรับความรักและความเปนเจาของ และความพอใจใน
การสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน และเนนในเรื่องมิตรภาพ เชน ความตองการไดรับการยอมรับการตองการไดรับ
ความชื่นชมจากผูอ่ืน เปนตน หากเปนความตองการของบุคลากรในองคกรในข้ันนี้ก็เชนการมีสัมพันธภาพท่ีดี
กับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และความสัมพันธอันดีในองคกร เปนตน 
 4. ความตองการการยกยองและการนับถือตนเอง (Self - esteem needs, ego,status) เปนความ
ตองการข้ันท่ี4 กลาวคือ ความตองการข้ันท่ี 4 นี้ จะเกิดข้ึนเม่ือความตองการข้ันท่ี 1 ถึงข้ันท่ี 3 ไดรับการ
ตอบสนองแลว ในข้ันนี้จะมีความตองการการไดรับการยกยอง นับถือ และสถานะจากสังคมเชน ความตองการ
ไดรับความเคารพนับถือความตองการมีความรูความสามารถ ประสบความสําเร็จ เปนตนหากเปนความ
ตองการของบุคลากรในองคกรในข้ันนี้ก็เชน ความตองการความสําเร็จ การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
 5. ความตองการประจักษตนและการบรรลุศักยภาพของตน (Self-Actualization) เปนความ
ตองการสูงสุดหรือข้ันสุดทายของแตละบุคคล ซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือความตองการ   อ่ืน ๆ ไดรับการตอบสนองแลว 
บุคคลจะมีความตองการท่ีจะบรรลุศักยภาพของตน และใชศักยภาพท่ีมีอยูอยางเต็มความสามารถความ
ตองการในข้ันนี้จะเปนความตองการท่ีจะรูวาตนมีความสามารถใดและทําสิ่งใดไดดีท่ีสุดและจะไดทําสิ่ง
ดังกลาวได เชน ความตองการความเจริญเติบโต ความตองการความกาวหนา และความตองการทํางานให
บรรลุผลสําเร็จ เปนตนหากเปนความตองการของบุคลากรในองคกรในข้ันนี้ก็เชน การไดทํางานท่ีทาทาย
ความสามารถของตนเองโดยมีการเปดโอกาสใหสามารถใชความคิดริเริ่ม สรางสรรคใหม ๆ ในการทํางานได 
ความตองการความกาวหนาในหนาท่ีการงานในองคกร และประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางาน เปนตน  
 ท่ีกลาวมาขางตนทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษยมาสโลว สรุปไดวา ความตองการท้ัง 5 ข้ัน
ของ Maslow จะเปนความตองการท่ีเปนลําดับข้ัน จากข้ันท่ี 1 ไปสูข้ันท่ี 5 โดยความตองการจะไมมีการขาม
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ชั้น ความตองการท่ีจะเปนแรงจูงใจใหคนทํางานหรือแสดงพฤติกรรมจะตองเปนความตองการท่ียังไมไดรับการ
ตอบสนองเทานั้น ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมสามารถเปนแรงจูงใจหรือความตองการไดอีก
ตอไป การกระตุนใหคนทํางานจึงมีความจําเปนตองทราบแรงจูงใจของบุคลากรในองคกรกอนวามีแรงจูงใจใน
เรื่องใดบาง 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  
ความสําเร็จใน การปฏิบัติงาน เปนเปาหมายหลักของการบริหารงาน เพ่ือใหผูบริหารไดกําหนดวิสัยทัศน 
นโยบาย กลยุทธและเปาหมายในการปฏิบัติงานแลว สิ่งสําคัญคือทําอยางไรจึงจะสามารถนํานโยบายและ กล
ยุทธตาง ๆ มาประยุกตสูการปฏิบัติ เพ่ือผูปฏิบัติงานจะสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จไดตาม เปาหมายดังกลาว 
ดังนั้นจึงตองทราบความหมายของความสําเร็จในการปฏิบัติงานซ่ึงมีผูใหคํานิยาม และความหมายของ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานไวดังตอไปนี้ 
 บรรยงค โตจินดา (2543) ไดใหความหมายการประเมินความสําเร็จในการปฏิบัติงาน(Work 
Success Evaluation) ซ่ึงจากการศึกษาเอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวของ ไดกลาวถึง การประเมินความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานไววา การประเมินความสําเร็จในการปฏิบัติงานเปน กระบวนการของการตัดสินใจการวินิจฉัย
การตีความหมายสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางเปนระบบและมี หลักเกณฑ โดยอาศัยความยุติธรรม (Value Judgment) 
ความไมลําเอียงหรืออคติของผูประเมิน บุคคลทุกคนตองใหความสําคัญของการประเมินความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานเนื่องจากบุคคลท่ีจัดตั้ง ข้ึนมาหวังท่ีประสบความเจริญกาวหนา องคกรท้ังหลายปรารถนาท่ีจะทําให
เงินทุกบาทท่ีตนลงทุนไป ถูกใชอยางคุมคาและจากความหมายความสําเร็จของการทํางานท่ีสรุปไวแลวนั้น 
กรอบการประเมิน ความสําเร็จในการปฏิบัติงานจึงสามารถจําแนกได ดังนี้ 
 1. การบรรลเุปาหมายขององคกร (Goal Accomplishment) การพิจารณาผลผลิต (Output) ของ
องคกรวาตรงตามเปาหมายท่ีตองการเพียงใด เชน ตองการผลิตสินคาใหไดปริมาณตาม เปาหมาย การขายและ
การบริการไดครบถวน ตองการผลกําไรเพ่ิมข้ึน รอยละ 60 มากกวาปท่ีแลว กรณีท่ีเปนสัญญาณอันตรายวามี
ปญหาในองคกร คือผลผลิตต่ํากวาเปาหมายและบางครั้งเปนเพราะ ตั้งเปาหมายตํ่าเกินไปจนเกิดภาพลวงวา
บรรลุเปาหมายแลว ในการประเมินความสําเร็จนั้นสอดคลองกับแนวคิดของกาญจนา อินทรักษ (2545) ท่ีได
กําหนดกรอบการประเมินผลดานความสําเร็จในกระบวนการบริหารจัดการ (Management Process) ของ
หัวหนา ประกอบดวย ความสําเร็จในการวางแผน (Planning) ความสําเร็จในการจัดต้ังองคการ (Organizing) 
ความสําเร็จ ในการบริหารงานบุคคล (Staffing) ความสําเร็จในการอํานวยการ (Directing) และความสําเร็จใน
การควบคุม (Controlling) และ ภูริชญา มัชฌิมานนท (2544) ไดกําหนดปจจัยสําคัญท่ีทําใหมุ งไปสู
ความสําเร็จของงาน ประกอบดวย 
  1.1 ความรับผิดชอบ (Accountability) ม่ันใจวามีการควบคุมอยางมีประสิทธิภาพ และดํารง
อยูดวยความจงรักภักดีตอองคกร ยึดม่ันในกฎเกณฑและความรับผิดชอบ สามารสรางความ ม่ันใจไดวา 
โครงการภายใตความรับผิดชอบจะสําเร็จตามเวลาและงบประมาณท่ีกําหนด มีการกํากับ ติดตามและ
ประเมินผลแผนงาน โดยเนนท่ีผลลัพธและวัดผลท่ีผลสัมฤทธิ์ 
  1.2 การใหบริการลูกคา (Customer Service) สนองความตองการของลูกคาท่ี แตกตางกัน
พรอมท่ีจะปรับปรุง การจัดลําดับกอนหลังเพ่ือสนองตอบตอแรงกดดันและการ เปลี่ยนแปลงความตองการของ
ลูกคา สามารถคาดการณลวงหนา และสนองความตองการลูกคา ชวยใหเกิดผลสําเร็จใหไดผลผลิตท่ีมีคุณภาพ 
และถือวาเปนสิ่งผูกพันท่ีจะตองปรับปรุงการใหบริการอยาง ตอเนื่อง 
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  1.3 การตัดสินใจ (Decisiveness) มีการตัดสินใจท่ีดี รับรูผลกระทบและการนําเอา ผลการ
ตัดสินใจไปใช มีการตัดสินใจท่ีมีประสิทธิภาพและทันเวลา แมวาขอมูลจะมีจํากัดหรือผล ท่ีไดรับอาจไมพึง
พอใจข้ึนก็ตามเปนการวางแผนดําเนินการและสรางผลสําเร็จใหเกิดข้ึนไวลวงหนา 
  1.4 ความเปนผูประกอบการ (Entrepreneurship) รูจักใชโอกาสใน การพัฒนาการ ตลาด
จากผลผลิตใหม และการใหบริการท้ังภายในและภายนอกองคกร ตัดสินใจท่ีจะเสี่ยง และริเริ่ม การทํางานท่ี
เสี่ยงเพ่ือผลสําเร็จ ซ่ึงมีคุณประโยชน หรือเกิดความกาวหนา 
  1.5 การแกไขปญหา (Problem Solving) กําหนดและวิเคราะหปญหา แยกความ แตกตาง
ระหวางขอมูลท่ีสอดคลองกันและแตกตางกัน เพ่ือการตัดสินใจท่ีเปนเหตุเปนผล ใหวิธีการ แกไขปญหาแก
บุคคลและองคกร  
  1.6 มีเทคนิคท่ีเชื่อถือได (Technical Credibility) มีความเขาใจและรูจัก ประยุกตใชวิธีการ
ท่ีเหมาะสม กําหนดกฎเกณฑและนโยบายท่ีสัมพันธกับท่ีผูเชี่ยวชาญกําหนด มี ความสามารถใชการตัดสินใจท่ี
สําคัญการใหการฝกอบรมการพัฒนาตามความตองการ มีความเขาใจ ในการเชื่อมโยงระหวางสมรรถภาพ
ทางการบริหารและภารกิจท่ีตองการ 
 2. ความสําเร็จในการจัดหาและใชทรัพยากรท่ีเปนระบบ (System Resource) การ จัดหาและการ
ใชทรัพยากร (Procurement and Resource Using) พิจารณาวาการทํางานจะไดตาม เปาหมายความสําเร็จ
นั้น จําเปนจะตองจัดหาและใชปจจัยทรัพยากร เชน เงินงบประมาณไดครบถวน พอเพียงใด เปนการพิจารณา
ประสิทธิภาพของการใชทรัพยากรในลักษณะท่ีมีเงินเพียงพอสําหรับการ ดําเนินงานตามแผนปฏิบัติ และเงิน
นั้นถูกใชอยางมีคุณภาพได มาตรฐานความถูกตองเหมาะสม ไมเกิดการสูญเปลา 
 3. ความสําเร็จในการจัดกระบวนการปฏิบัติงานภายใน (Internal Process and Operations) 
พิจารณาจากกระบวนการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเก่ียวของกับการปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทของแตละกลุมงานตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงาน การไหลเลื่อนสงตอ (Flow) ของงานการมีประสิทธิภาพของการ ทํางานท่ีไดงาน
ครบถวน ใชเวลานอย ตนทุนนอย มีการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีชวยปฏิบัติงาน บุคคลทํางานเต็มศักยภาพ 
ไมมีสภาพคนลนงานหรืองานลนคน ความสัมพันธระหวางบุคคลและระหวางกลุมงานมีความราบรื่นไมมีขอ
ขัดแยง สิ่งสําคัญของการปฏิบัติงานนั้นตองมุงไปสูความสําเร็จ ตามเปาหมาย ซ่ึงปจจัยสําคัญท่ีมุงไปสูผลลัพธมี
คุณลักษณะสําคัญประกอบดวย (กาญจนา อินทรักษ, 2545) การมีความเขาใจและการประยุกตใชวิธีการท่ี
เหมาะสม กําหนดเง่ือนไข กฎเกณฑ และนโยบายท่ีสอดคลองกับความเชี่ยวชาญ มีความเขาใจในการเชื่อมโยง
ระหวางสมรรถภาพทางการ บริหารและภารกิจท่ีตองการวิเคราะหสถานการณการฝกหัดและใชวิธีการทาง
เทคนิคท่ีเหมาะสม การมุงเนนท่ีผลลัพธโดยการกําหนดแผน/โครงการทางกลยุทธ ประเมินความเปนไปไดดาน
นโยบาย/ โปรแกรม รวมไปถึงเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีเปนจริง ท้ังในระยะยาวและระยะสั้น และการฝก
การ ตัดสินใจท่ีดี ในงานเก่ียวกับโครงสรางและการจัดการ การกําหนดกิจกรรมตามลําดับกอนหลัง หรือสราง
ความสมดุลตามความตองการและความสนใจของลูกคา นอกจากนั้นสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งของการปฏิบัติ
ตองคํานึงถึงการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเปนสิ่งท่ีไมอาจหลีกเลี่ยงได เราทุกคนคงยอมรับวาไมมี ยุคสมัยใดท่ีการ
เปลี่ยนแปลงจะรวดเร็วและมีผลกระทบรุนแรงเทาในปจจุบัน การเปลี่ยนแปลงไดสรางหายนะใหกับองคกร
หลายแหงไมเวนแมกระท้ังองคกรท่ีเคยประสบความสําเร็จมาในอดีต ในขณะเดียวกันการเปลี่ยนแปลงก็ได
สรางโอกาสใหม ๆ ใหกับหลายองคกรเชนกัน ประเด็นเรื่องการอยูรอดและการเปลี่ยนแปลงเปนประเด็นท่ี
เก่ียวของสัมพันธกันโดยตรง (ประพนธ ผาสุกยืด, 2544) 
 4. ความพอใจของทุกฝาย (Participant Satisfaction) เปนการพิจารณาวาผลงาน ความสําเร็จของการ
ทํางาน และกระบวนการปฏิบัติท่ีใช นํามาซ่ึงความพอใจของผูเก่ียวของตาง ๆ เพียงใด กลุมคนท่ีสมควรพิจารณา 
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คือ ลูกคา ผูถือหุน ทีมบริหารองคกร พนักงานและลูกจางทุกระดับ ชุมชน หนวยงานของรัฐ ความพึงพอใจหรือ
ความพอใจ ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “Satisfaction” ซ่ึง Good (1973, p. 320) ไดใหความหมายของความ
พอใจไววา ความพอใจหมายถึง สภาพ คุณภาพ หรือระดับความพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความสนใจและทัศนคติท่ี
บุคคลมีตอสิ่งนั้น ๆ  
 พิมพรรณ กวางเดินดง (2542) กลาวเก่ียวกับความหมายไววา ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
การประเมินตนเองในแงของความสําเร็จในการปฏิบัติงานความกาวหนาใน การปฏิบัติงานประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและการรับรูถึงการประเมินในเชิงบวกจากผูท่ีทํางาน รวมกัน 
 จีรวัฒน กิตติมงคลมา (2543) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวา ความพอใจ หมายถึง สภาวะจิตท่ีปราศจาก
ความเครียด ท้ังนี้เพราะโดยธรรมชาติของมนุษยมีความตองการถาหากความ ตองการนั้นไดรับตอบสนองท้ังหมด
หรือเพียงบางสวน ความเครียดก็จะนอยลง ความพอใจก็จะเกิดข้ึน และในทางกลับกันถาความตองการนั้นไมได
รับการตอบสนองความเครียดและความไมพอใจก็จะ เกิดข้ึน 
 สมใจ ลักษณะ (2543) ไดใหความหมายของความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การวินิจฉัย 
การรับรูและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลวามีการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง และบรรลุในผลท่ีคาดหวังของ
องคกรมีความคาดหวังในความสําเร็จ 4 ดานเปนสําคัญ ไดแก 
  1. การบรรลุเปาหมายความสําเร็จ (Goal Accomplishment) หมายถึง การพิจารณา 
ผลผลิตของการทํางานวาตรงเปาหมายท่ีตองการเพียงใด 
  2.  การจัดหาและการใชทรัพยากร (Procurement and Resource Using) หมายถึง               
การพิจารณาวาจะมีผลผลิตไดตามเปาหมายความสําเร็จนั้นจะตองจัดหาทรัพยากรอยางไรเปนการ พิจารณา
ประสิทธิภาพของการใชทรัพยากรวามีความถูกตองเหมาะสมเพียงใดและไมเกิดการสูญเปลา ในการใช
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
  3.  กระบวนการปฏิบัติงาน (Operation Process) หมายถึง การพิจารณาวาจะตอง 
ปฏิบัติงานภายในองคกร ซ่ึงเก่ียวของกับการปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาท วิชาชีพ การมีประสิทธิภาพ ของการ
ทํางานท่ีไดงานครบถวนใชเวลานอย มีการใชนวัตกรรมใหม ๆ ในการชวยปฏิบัติงาน 
  4. ความพอใจของทุกฝาย (Participant Satisfaction) หมายถึง เปนการพิจารณาวา ผลงาน
มีความสําเร็จดานตาง ๆ ในกระบวนการทํางานของตนเองท่ีใชตองนํามาซ่ึงความพอใจของ ผูเก่ียวของตาง ๆ ตาม
ไปดวย 
 ภูริชญา มัชฌิมานนท (2544) ไดใหความหมายวา ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ประเมินการปฏิบัติงานของตนเองวาอยูในเกณฑท่ีนาพึงพอใจและมีประสิทธิผลตรง ตาม เปาหมาย หรือเกณฑ
ท่ีกําหนดไว 
 อภิวัฒน จันกัน (2544) ไดใหความหมายวา ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงการรับรูของ
บุคคลเก่ียวกับการปฏิบัติงานของตนเองวาพึงพอใจ และบรรลุวัตถุประสงคตาม เกณฑ 12 ดาน มากนอย
เพียงใด ซ่ึงไดแก 
  1. ประสิทธิผลการทํางาน 
  2. ประสิทธิภาพการทํางาน 
  3. ความสามารถในการแกไขปญหาและตัดสินใจในการปฏบิัติงานไดถูกตองทันเหตุการณ 
  4. ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
  5. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  6. การไดรับความเชื่อถือจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือรวมงาน 
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1. เพศ 
2. อายุ 
3. การศึกษา 
4. ประสบการณการทํางาน 

ปจจัยแรงจูงใจ 
1. ความสําเร็จในการทํางาน 
2. การไดรับการยอมรับ 
3. ลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมาย 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
 

ความสําเร็จในการใชคูมือการ
ปฏิบัติงาน 

1. เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
2. เพ่ือการบังคับใชกฎหมายอยาง

ถูกตอง 
3. เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ทดแทนกัน 
4. เพ่ือปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และ

หลักเกณฑ  
5. เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
 
 
 
 

  7. ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
  8. การพัฒนาตนเอง 
  9. ความซ่ือสัตยสุจริต 
  10. ความใสใจในระเบียบแบบแผน 
  11. ความพึงพอใจของลูกคา 
  12. ความมุงม่ันเพ่ือความสําเร็จ 
  จากแนวคิดดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การท่ีหัวหนาจะพัฒนาองคกรหรือทําให องคกร
ประสบความสําเร็จไดนั้น ตองคํานึงและพิจารณาความบกพรองหรือความดอยในตัวบงชี้โดย อาศัยรูปแบบการ
วิเคราะหปญหา ซ่ึงจะเปนท่ีมาของการกําหนดปญหา เพราะปญหาคือสิ่งท่ีเกิดข้ึน เพ่ือรอการแกไข หรือ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานหรือความคาดหวัง และปญหา อาจเกิดท่ีเปาหมาย เกิดท่ีผลผลิต เกิด
ท่ีกระบวนการ หรือเกิดท่ีปจจัยอ่ืน ๆ ก็ตาม ลวนเปนอุปสรรค ตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานเม่ือระบุปญหาท่ี
เกิดข้ึนไดแลวนั้นก็ดําเนินการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนให เปนรูปธรรม เพ่ือพัฒนาองคกรและวางแผนฝกอบรมให
หัวหนามีทักษะการบริหาร ท้ังดานบุคลากร ดานองคกร ดานทรัพยากร ใหเกิดความพึงพอใจกับทุกฝายและเปนไป
ตามเปาหมายขององคกร และ ยอมนําไปสูความสําเร็จของหนวยงานในท่ีสุด 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรคือ บุคลากรสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม 
กรมสรรพสามิต รวมบุคลากรท้ังหมด จํานวน 234 คน กลุมตัวอยาง จํานวน 180 ราย ไดแก บุคลากรสํานัก
ตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม  ท่ีอยูในความรับผิดชอบของกรมสรรพสามิต เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน 
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 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชเครื่องมือวัด คือ แบบสอบถาม เพ่ือทําการศึกษา
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรสํานักตรวจสอบ 
ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต จํานวน 234 คน โดยไดออกแบบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว โดยใช
แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของ รวมท้ังปรับจากเครื่องมือการวิจัยในลักษณะเดียวกัน เพ่ือใหไดคําถามท่ีมีความ
สอดคลองกับบริบทขององคกรท่ีศึกษามากท่ีสุด โดยแบบสอบถามเปนแบบกําหนดขอเลือกตอบโดย
แบบสอบถามดังกลาว ไดแก 
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 1. เพศ 2. อายุ 3. ประสบการณการ
ทํางาน 4. ระดับการศึกษา  จํานวน 4 ขอ 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามลักษณะประเมินคาดวยมาตรวัด (Rating Scale) ใน 5 ระดับ มีคําตอบ 5 
ตัวเลือก โดยเปนการสอบถามปจจัยจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักตรวจสอบ 
ปองกันและปราบปราม ตามแนวคิดและทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg , 1959) ประกอบดวย 1. ความสําเร็จใน
การทํางาน 2. การไดรับการยอมรับนับถือ 3. ความเจริญเติบโตและกาวหนา 4. ลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมาย 
5. ความรับผิดชอบ จํานวนท้ังสิ้น 16 ขอ 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดเห็นตอความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงาน
เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต ตามคูมือ
การปฏิบัติงานกําหนด ประกอบดวย 1. เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 2. เพ่ือการบังคับใชกฎหมายอยาง
ถูกตอง 3. เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานทดแทนกัน 4. เพ่ือการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ 
5. เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จํานวนท้ังสิ้น 16 ขอ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบตรวจแลว ไปเก็บขอมูลกับกลุม
ตัวอยางจํานวน 234 ชุด และเก็บรวบรวมมาทําการตรวจสอบความครบถวนของแบบสอบถาม ได
แบบสอบถามท่ีมีความครบถวนจํานวน 180 ชุด จากนั้นผูวิจัยทําการเก็บแบบสอบถาม พรอมตรวจสอบความ
ครบถวน ถูกตองของแบบสอบถาม และนําแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนท้ัง 180 ชุด มาบันทึกในเครื่อง
คอมพิวเตอร เพ่ือประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปตอไป 
 การวิเคราะหขอมูล หลังจากท่ีไดทําการเก็บรวบรวมแบบสอบถามในการวิจัยแลว ผูวิจัยนําขอมูลท่ี
ไดมาแปลงรหัสตัวเลข (Code) และสรางตัวแปร แลวบันทึกลงโปรแกรมเพ่ือดําเนินการวิเคราะหขอมูลทาง
สถิติ ดวยระบบคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล มีดังตอไปนี้ 
 1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน และระดับ
การศึกษา วิเคราะหขอมูลโดยใชคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) โดยเปนการ
คํานวณหาสัดสวนของขอมูลในแตละตัวเปรียบเทียบกับขอมูลรวมท้ังหมด โดยใหขอมูลรวมท้ังหมดมีคาเปน
รอยละ 
 2. ระดับความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานัก

ตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต ใชสถิติคาเฉลี่ย (Mean) ใชสัญลักษณ 𝑥𝑥𝑥 และคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชสัญลักษณ S.D. โดยใชคาเฉลี่ย (𝑥𝑥𝑥) ศึกษาถึงระดับความสําเร็จ
ในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและ
ปราบปราม กรมสรรพสามิต 
 3. การเปรียบเทียบความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (เพศ) โดยการ
ทดสอบคาที (t-test) สําหรับทดสอบความแตกตางหรือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  2 กลุม โดยเปน
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การทดสอบขอมูลท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) สวนอายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณการทํางาน ใชการวิเคราะหการหาคาความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA : F-test) ซ่ึง
เปนการวิเคราะหขอมูลท่ีใชในการทดสอบ สมมติฐานเก่ียวกับความแตกตางของคาเฉลี่ยกรณีประชากร
มากกวา 2 กลุมข้ึนไป และหากพบความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 จะนําไปเปรียบเทียบเปน
รายคูโดยวิธี LSD (Least Significant Difference)  
 4. การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต   ซ่ึงเปนการ
เคราะหโดยการหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณ สองตัวแปร หรือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยมีตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระ คือ 
ปจจัยแรงจูงใจ และมีตัวแปรตาม คือ ความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของสาํนักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต        

ผลการวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาตามวิธีการดําเนินการศึกษาดังกลาวมาในขางตน สามารถนําเสนอผลการศึกษา
คนควา รายละเอียดดังตอไปนี้ ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มีดังนี้  
 เพศ สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 68.9 และเปนเพศหญิง จํานวน 56 คน 
คิดเปนรอยละ 31.1  
 อายุ สวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 34.4 รองลงมามีอายุระหวาง 
41-50 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 30.6 รองลงมามีอายุระหวาง 21-30 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอย
ละ 18.3 และมีอายุระหวาง 51-60 คน จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 16.7 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 53.9 รองลงมา
มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 32.2 และมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
ตรี จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.9 ตามลําดับ 
 ประสบการณการทํางาน สวนใหญมีประสบการณการทํางาน 10 ปข้ึนไป จํานวน 80 คน คิดเปนรอย
ละ 44.4 รองลงมาคือมีประสบการณการทํางาน 6-10 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 31.7 และมี
ประสบการณการทํางาน 1-5 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 20.6 สุดทายมีประสบการณการทํางาน ต่ํากวา 
1 ป จํานวน  6 คน คิดเปนรอยละ 3.3 ตามลําดับ 
 ความเห็นของบุคลากรสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจ
ท่ีสงผลตอความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ 

ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.23 , S.D. = 0.44) หาก
พิจารณารายดานพบวาปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอความสําเร็จในการใชคู มือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต อยูในระดับมาก
ท่ีสุด 3 ดาน และระดับมาก จํานวน 2 ดาน โดยมีระดับความคิดเห็นดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมากท่ีสุด 

(𝑥𝑥𝑥 =4.31 , S.D. = 0.52) รองลงมาคือ ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.28 , S.D. = 0.56) ดาน

ลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมาย (𝑥𝑥𝑥 =4.23 ,S.D. = 0.56) ดานความสําเร็จในการทํางาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.20 , S.D. = 

0.58) และดานท่ีมีระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด คือ ดานการไดรับการยอมรับ (𝑥𝑥𝑥 = 4.12 , S.D. = 0.61) 
ตามลําดับ 
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 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
สํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม อยูในระดับสูง 
 สมมติฐานท่ี 2 ความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
สํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไมแตกตางกัน 
  1. เพศของบุคลากรสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปรามท่ีตางกัน มีความคิดเห็นตอ
ความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกัน
และปราบปราม กรมสรรพสามิต ไมแตกตางกัน 
  2. อายุของบุคลากรสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปรามท่ีตางกัน มีความคิดเห็นตอ
ความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกัน
และปราบปราม กรมสรรพสามิต ไมแตกตางกัน 
  3. ระดับการศึกษาของบุคลากรสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปรามท่ีตางกัน มีความ
คิดเห็นตอความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ 
ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต ไมแตกตางกัน 
  4. ประสบการณของบุคลากรสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปรามท่ีตางกัน มีความคิดเห็นตอ
ความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและ
ปราบปราม กรมสรรพสามิต ไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี 3 ความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม เปนไปในเชิงบวก 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื่อง “ความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต” ในครั้งนี้สามารถนามาอภิปรายผลไดดังนี้  
 ความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ 
ปองกันและปราบปราม กรมสรรพสามิต โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงดานเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับมากท่ีสุดเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ ดานใชกฎหมายไดถูกตอง ดานปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ และหลักเกณฑ ดานการปฏิบัติงานเปนแนวทางเดียวกัน ดานปฏิบัติงานทดแทนกันได ตามลําดับ 
ท้ังนี้ เนื่องจากคูมือมีสวนสําคัญท่ีทําใหสามารถปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกันได สามารถนําคูมือมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานได และปฏิบัติงานโดยยึดตามหลักกฎหมาย ไดอยางถูกตอง ครบถวน เปนไปตาม
กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑท่ีกําหนดไว อีกท้ังสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีของผูอ่ืนได มีการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานอยูเสมอ สามารถปฏิบัติไดอยางถูกตองและรวดเร็ว โดยใชระยะเวลาท่ีลดลง และสามารถปฏิบัติงาน
ไดตามระยะเวลาท่ีกําหนด เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของเขมจิรา ทองอราม 
(2560) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝาย
ปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดข้ึนรูปพลาสติก ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรี่ แลนด วังนอย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา โดยผลการวิจัยพบวา 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานฝายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดข้ึนรูปพลาสติก ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรี่
แลนด วังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานฝาย
ปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดข้ึนรูปพลาสติก ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนด วังนอย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมโดยรวมอยูในระดับมาก 2) ระดับประสิทธิภาพในการทํางาน ของพนักงานฝาย
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ปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดข้ึนรูปพลาสติก ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนดวังนอย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานคุณภาพของงาน มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปริมาณงาน เวลาท่ีใชในงาน และดานท่ีนอยท่ีสุด คือ ดานคาใชจาย 
ตามลําดับ 
 ความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและความสําเร็จในการใชคู มือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม เปนไปในเชิงบวก ซ่ึงความสําเร็จใน
การใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม 
ประกอบดวย ปจจัยแรงจูงใจ และความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม เปนไปในเชิงบวกท้ังในภาพรวมและ
รายดาน โดยอธิบายไดวา บุคลากรสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม มีความคิดเห็นตอความสําเร็จใน
การใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม 
ในภาพรวมซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงอาจกลาวไดวา เปนปจจัยท่ีสามารถสรางความพึงพอใจหรือตอบสนอง
ความตองการใหกับบุคลากรสํานักตรวจสอบ ปองกันและปราบปราม จึงสงผลใหแสดงความคิดเห็นในดานท่ีดี
เก่ียวกับความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสํานักตรวจสอบ 
ปองกันและปราบปราม โดยสอดคลองกับงานวิจัยของอัครเดช ไมจันทร (2560) ไดศึกษาถึงระดับปจจัยในการ
ทํางาน ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางานและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา 
โดยผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุม
อุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบวา มีความสัมพันธกัน 

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. กรมสรรพสามิต ควรใหความสําคัญในการพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู
รวมกันระหวางผูปฏิบัติงาน เพ่ือใหมีความเขาใจในแนวทางการปฏิบัติงานท่ีถูกตองตรงกัน อีกท้ังสามารถแกไข
ปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนได  
 2. กรมสรรพสามิต ควรสรางความตระหนักใหผูบังคับบัญชามอบหมายงานท่ีมีความทาทายมีความ
พิเศษ และนาสนใจแกผูใตบังคับบัญชา เพ่ือเปดโอกาสใหสามารถใชความคิดริเริ่ม สรางสรรคมาปรับใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 
 3. กรมสรรพสามิต ควรใหความสําคัญในการปฏิบัติงานทดแทนกันได โดยสงเสริมใหบุคลากรมีความ
ม่ันใจในการปฏิบัติงานในหนาท่ีอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีของผูอ่ืนได                   และ
สามารถอธิบายงานนอกเหนือจากหนาท่ีของตนเองใหผูอ่ืนรับรูได 
 4. กรมสรรพสามิต ควรจัดใหมีการฝกอบรมในหัวขอท่ีมีความเก่ียวของกับคูมือการปฏิบัติงาน เพ่ือให
สามารถนําความรูไปปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง เปนไปตามระเบียบ กฎขอบังคับท่ีนํามาบังคับใชใหม และ
เพ่ือใหทันตอเหตุการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ท้ังนี้ เพ่ือใหบุคลากรท่ีผานการฝกอบรม สามารถนํา
ความรูมาปรับใชในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 1. ควรศึกษาวิจัยเก่ียวกับความสําเร็จในการใชคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานจากความคิดเห็นของบุคลากรทุกหนวยงานภายใตสังกัดกรมสรรพสามิต เพ่ือประโยชนในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และใชเปนแนวทางในการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานของกรมสรรพสามิต 
 2. ควรศึกษาวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน การฝกอบรม การพัฒนา เปนตน ซ่ึงอาจ
เปนปจจัยท่ีทําใหสามารถปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงเปนอีกหนึ่งแนวทางในการนําไป
ศึกษาวิจัย เพ่ือขยายแนวคิดในการวิจัยใหกวางข้ึน 
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