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ABSTRACT 

This research aimed to study the levels of work skills, work motivation, and job performance, as well as to 

examine the influence of work skills and work motivation on the job performance of personnel in the Tariff 

Classification Division, Customs Department. The sample consisted of 52 personnel in the Tariff Standards 

Section of the Tariff Classification Division, Customs Department, using total population sampling. The research 

instrument was a questionnaire, and data were analyzed using percentage, mean, standard deviation, simple 

linear regression analysis, and multiple regression analysis. The results revealed that: 1) work skills, work 

motivation, and job performance of personnel were overall at a high level; 2) work skills had a positive influence 

on job performance at a statistical significance level of .05, accounting for 63.4 percent of the variance; 3) work 

motivation had a positive influence on job performance at a statistical significance level of .05, accounting for 

69.1 percent of the variance, a greater explanatory power than work skills; and 4) when work skills and work 

motivation were analyzed together, they could jointly explain 77.9 percent of the variance in job performance, 

with work motivation having the greatest influence, followed by work skills. 

Keywords: Work Skills, Work Motivation, Job Performance 

 

CITATION INFORMATION: Puttan, N., & Paopun, N. (2026). The Influence of Work Skills and Work Motivation 

on the Job Performance of Personnel in the Tariff Classification Division, Customs Department. Procedia of 

Multidisciplinary Research, 4(8), 34.  



[2] 

อิทธิพลของทกัษะการทาํงานและแรงจงูใจในการทาํงานกบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบคุลากรกองพิกดัอตัราศลุกากร กรมศลุกากร 
 

นพรุต พฒุตาล1 และ ณฐัสพนัธ ์เผา่พนัธ1์ 

1 วทิยาลยับณัฑติศกึษาดา้นการจดัการ มหาวทิยาลยัศรปีทุม 

 

บทคดัย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาระดบัทกัษะการทํางาน ระดบัแรงจูงใจในการทํางาน และระดบัประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิาน ตลอดจนศกึษาอทิธพิลของทกัษะการทาํงานและแรงจูงใจในการทํางานทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรกองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื บุคลากรในสว่นมาตรฐานพกิดัอตัรา

ศุลกากร กองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร จาํนวน 52 คน โดยเกบ็ขอ้มลูจากประชากรทัง้หมด เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการ

วจิยั คอื แบบสอบถาม สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์

การถดถอยเชงิเสน้อยา่งงา่ย และการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุคณู 

ผลการวจิยัพบว่า 1) ทกัษะการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรกองพกิดั

อัตราศุลกากร กรมศุลกากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) ทักษะการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 63.4 3) แรงจงูใจในการทาํงานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 โดยสามารถอธบิายความแปรปรวนได้ร้อยละ 69.1 ซึ่งมอีํานาจอธบิายสูงกว่า

ทกัษะการทํางาน และ 4) เมื่อวเิคราะห์ทกัษะการทํางานและแรงจูงใจในการทํางานร่วมกนั สามารถอธบิายความ

แปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 77.9 โดยแรงจูงใจในการทํางานมอีทิธพิลมากทีสุ่ด รองลงมาคอื

ทกัษะการทาํงาน 
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บทนํา 

กรมศุลกากรมบีทบาทสาํคญัต่อการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศไทย ทัง้ในดา้นการจดัเกบ็ภาษอีากรจากการนําเขา้-

ส่งออกสนิคา้ การปราบปรามการกระทาํผดิตามกฎหมายศุลกากร ตลอดจนการส่งเสรมิการคา้ระหว่างประเทศและการ

อํานวยความสะดวกทางการคา้ ปัจจุบนักรมศุลกากรไดพ้ฒันาองค์กรอย่างต่อเนื่องทัง้ดา้นระบบงาน เทคโนโลย ีและ

ประสทิธภิาพของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงของสงัคมโลก (กรมศุลกากร, 2567) 

ในบรบิทของการคา้ระหว่างประเทศ ระบบพกิดัอตัราศุลกากรของแต่ละประเทศตัง้อยู่บนพืน้ฐานของระบบฮารโ์มไนซ์ 

(Harmonized System) ภายใตก้ารกาํกบัขององคก์ารศุลกากรโลก แมร้ะบบดงักล่าวจะวางหลกัเกณฑก์ารจาํแนกสนิคา้

ไวอ้ย่างชดัเจน แต่ในทางปฏบิตักิารตคีวามพกิดัยงัตอ้งอาศยัดุลพนิิจของเจา้หน้าทีผู่ป้ฏบิตังิาน เนื่องจากสนิคา้มคีวาม

ซบัซ้อนและมนีวตักรรมใหม่เกดิขึน้อย่างต่อเนื่อง (World Customs Organization, 2022) การจําแนกพกิดัศุลกากรจงึ

ถอืเป็นหวัใจของการจดัเกบ็ภาษีอากร เพราะส่งผลโดยตรงต่อรายไดข้องรฐัและความเชื่อมัน่ของผูป้ระกอบการ โดย

หน่วยงานทีร่บัผดิชอบภารกจินี้โดยตรงคอื กองพกิดัอตัราศุลกากร ซึง่มหีน้าทีท่ ัง้การพจิารณาจาํแนกพกิดั การตคีวาม

พกิดัล่วงหน้า การจดัทําพกิดัให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล และการพจิารณาอุทธรณ์การประเมนิอากร (จริฏัฐ์ จติ

อรุโณทยั, 2565) 

การปฏิบตัิงานด้านการจําแนกพกิดัอตัราศุลกากรเป็นกระบวนการที่ต้องอาศยัความรู้ทางกฎหมาย ความเขา้ใจใน

ลกัษณะสนิคา้ และความสามารถในการวเิคราะหข์อ้มลูอย่างถูกตอ้ง หากเกดิความผดิพลาดอาจส่งผลกระทบต่อรายได้

ของรฐั สทิธปิระโยชน์ทางการคา้ และความเชื่อมัน่ของผูป้ระกอบการ รวมถงึอาจนําไปสู่การถูกจบักุมจากการสําแดง

เท็จหรือการเลี่ยงภาษี (World Customs Organization, 2022) ด้วยเหตุนี้ บุคลากรที่ปฏิบตัิงานในกองพิกัดอัตรา

ศุลกากรจงึจําเป็นต้องมทีัง้ ทกัษะการทํางานเฉพาะทาง เช่น การวเิคราะห์และตคีวามพกิดั การแก้ไขปัญหา การ

จดัการเวลา และความเขา้ใจในกฎหมายและระเบยีบศุลกากร ควบคู่ไปกบั แรงจูงใจในการทํางาน ทัง้แรงจูงใจภายใน

และภายนอก ซึ่งเป็นปัจจยัสําคญัที่มอีิทธพิลต่อพฤตกิรรมการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์การ อนัจะนําไปสู่การ

บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเกดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานสงูสดุ 

จากความสาํคญัดงักล่าว การศกึษาวจิยัเรื่อง "อทิธพิลของทกัษะการทาํงานและแรงจงูใจในการทาํงานกบัประสทิธภิาพ

การปฏบิตังิานของบุคลากรกองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร" จงึมคีวามสําคญั เนื่องจากจะช่วยเตมิเตม็ช่องว่าง

ขององค์ความรูด้า้นพฤตกิรรมองค์การและการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในบรบิทของหน่วยงานศุลกากร โดยการวจิยั

ครัง้นี้มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับทักษะการทํางาน ระดบัแรงจูงใจในการทํางาน และระดบัประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรกองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร ตลอดจนศกึษาอทิธพิลของทกัษะการทาํงานและแรงจงูใจ

ในการทํางานที่มต่ีอประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรดงักล่าว ทัง้นี้ ผลการวจิยัที่ได้จะสามารถนําไปใช้เป็น

แนวทางในการพฒันาศกัยภาพบุคลากร การจดัฝึกอบรม การสรา้งแรงจงูใจในการทาํงาน และการปรบัปรุงกระบวนการ

บรหิารจดัการบุคลากรของกองพกิดัอตัราศุลกากรใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ต่อไป 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน หมายถงึ พฤตกิรรมหรอืการกระทาํของบุคคลทีเ่กีย่วขอ้งโดยตรงกบัเป้าหมายขององคก์าร 

ซึง่สามารถวดั ประเมนิ หรอืคาดการณ์ไดจ้ากระดบัความสามารถของบุคคลในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุผลตามมาตรฐาน

ทีอ่งค์การกําหนด โดยไดร้บัอทิธพิลจากปัจจยัสําคญั เช่น ความรู ้ทกัษะ แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

(Campbell, 1990) โดยประสทิธภิาพการปฏบิตังิานประกอบดว้ย 4 มติ ิไดแ้ก่ (1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถงึ 

ผลงานทีม่คีวามถูกตอ้งไดม้าตรฐานและก่อใหเ้กดิความพงึพอใจ (2) ปรมิาณงาน (Quantity) หมายถงึ ผลงานทีเ่กดิขึน้

เป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ร (3) เวลา (Time) หมายถงึ การดาํเนินงานทีถู่กตอ้งเหมาะสมและรวดเรว็ และ (4) 

ค่าใช้จ่าย (Costs) หมายถงึ การใช้ทรพัยากรอย่างประหยดัและเกดิการสูญเสยีน้อยที่สุด (Peterson and Plowman, 

1989 อ้างถงึใน ชยัวุฒ ิเทโพธิ ์และพงษ์เสถยีร เหลอืงอลงกต, 2563) ซึ่งงานวจิยัของ สุภคั กรุดทอง และฐติมิา โห้
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ลํายอง (2566) ทีท่ําการศกึษาเรื่อง "ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการและบุคลากรสํานักงานเขตยานนาวา 

กรุงเทพมหานคร" พบว่า ปัจจยัจูงใจในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

โดยดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืมคี่าเฉลีย่สงูสุด สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เฉลีย่ อุปภา (2559) ทีศ่กึษาปัจจยัทีม่ ี

ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรสงักดัสาํนกับรกิารการศกึษามหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธริาช 

และพบว่าปัจจยัจูงใจมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในระดบัสงูอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิและงานวจิยั

ของ พรีญา ชื่นวงศ์ (2560) ทีศ่กึษาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานธุรกจิการขนส่งในจงัหวดัเชยีงราย ก็

พบว่าปัจจยัดา้นความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร แรงจงูใจในการทาํงาน และความเครยีดในการทาํงาน มี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานเชน่เดยีวกนั 

ทกัษะการทํางาน หมายถงึ ความสามารถของบุคคลในการนําความรู ้ประสบการณ์ และความเชีย่วชาญมาใชใ้นการ

ปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารอย่างมปีระสทิธภิาพ โดยทกัษะเป็นองคป์ระกอบสาํคญัทีก่ําหนดความสาํเรจ็

ของการปฏบิตังิานของบุคลากร (Robbins and Judge, 2017) ซึ่งสอดคลอ้งกบัสาํนักงานราชบณัฑติยสภา (2557) ที่

นิยามทักษะว่าเป็นความชํานาญหรือความสามารถในการกระทําอย่างใดอย่างหนึ่ง อาจเป็นทักษะด้านร่างกาย 

สตปัิญญา หรอืสงัคม ทีเ่กดิขึน้จากการฝึกฝนหรอืกระทําบ่อยครัง้ โดยทกัษะการทํางานสามารถแบ่งองค์ประกอบได้

เป็น 4 ดา้น คอื ทกัษะการสื่อสาร ทกัษะการจดัการ ทกัษะการเรยีนรู ้และทกัษะภาวะผูนํ้า (สกุลกาญจน์ วลอีทิธภิสัร,์ 

2568) ซึง่งานวจิยัของ ลลติา พมิทา (2568) ทีท่าํการศกึษาเรื่อง "อทิธพิลของทกัษะในการทาํงานต่อผลการปฏบิตังิาน

ของผูท้าํบญัชใีนเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ" พบวา่ ทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธแ์ละดา้นการคดิมอีทิธพิลเชงิบวกต่อผล

การปฏิบตัิงานอย่างมนีัยสําคญั แต่ทกัษะด้านเทคนิคไม่มอีิทธิพลอย่างมีนัยสําคญั เนื่องจากเป็นทกัษะพื้นฐานที่

ผูป้ฏบิตังิานต้องมอียู่แล้วตามขอ้กําหนดวชิาชพี สอดคล้องกบังานวจิยัของ เผ่าพนัธ์ บุญมาลอง, รุ่งโรจน์ ทําเนียบ, 

อาทติย ์โพธมิณี และปัทมา เกรมัย ์(2567) ทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ของทกัษะวชิาชพีบญัชทีีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานของผูป้ระกอบวชิาชพีบญัชใีนนิคมอุตสาหกรรมอมตะซติี้ และพบว่าทกัษะดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล

และการสื่อสาร ด้านการจดัการตนเอง และด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกและส่งผลต่อประสทิธิ

ภาพในการปฏบิตังิานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิและงานวจิยัของ พชัรา อุตลาด และวลัยจ์รรยา วริะกุล (2567) ทีพ่บว่า

ทกัษะการปฏิบตัิงานด้านวชิาชีพบญัชีมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางบวกระดบัสูงกับประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของ

พนกังานบญัชเีชน่กนั 

แรงจงูใจในการทาํงาน หมายถงึ แรงผลกัดนัหรอืปัจจยักระตุน้ทัง้จากภายในและภายนอกตวับุคคลทีส่่งผลใหบุ้คคลเกดิ

ความต้องการและความพร้อมในการแสดงพฤติกรรมการปฏิบตัิงานไปในทิศทางที่มุ่งสู่เป้าหมายที่กําหนดไว้ โดย

ประกอบดว้ย 2 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) ซึง่เป็นปัจจยัภายในของงาน ไดแ้ก่ ความสาํเรจ็

ของงาน การไดร้บัการยอมรบันับถอื ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้า และ (2) ปัจจยัคํ้า

จุน (Hygiene Factors) ซึ่งเป็นปัจจยัภายนอกของงาน ได้แก่ นโยบายและการบรหิารองค์กร เงนิเดือน การบงัคบั

บญัชา และความมัน่คงปลอดภยัในการทํางาน (Herzberg et al., 1959) ซึ่งงานวจิยัของ กมลรตัน สมบตัิมาก และ

ยุทธนาท บุณยะชยั (2569) ทีท่าํการศกึษาเรื่อง "ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ

พนักงานบรษิทัราชธานีลสิซิง่ จํากดั (มหาชน)" โดยใชท้ฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg เป็นกรอบ พบว่า แรงจูงใจใน

การทํางานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกในระดบัค่อนขา้งสูงกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดย

ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบและการไดร้บัการยอมรบัมคี่าเฉลีย่สงูสุด สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนัยพร วศิรยีา และวลั

ภา หตัถกจิพาณิชกุล (2567) ทีพ่บว่าแรงจูงใจดา้นความสาํเรจ็ของงาน ความรบัผดิชอบ ความกา้วหน้าในการทาํงาน 

ความมัน่คง และความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดย

แรงจูงใจด้านความสําเรจ็ของงานมอีิทธพิลมากที่สุด และงานวจิยัของ กฤษดา เชยีรวฒันสุข และปรญิญ์ ศุกรเีขตร 

(2564) ที่พบว่าแรงจูงใจในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์ทางตรงเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน

ธนาคารอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติเิชน่กนั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959) 
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สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัทกัษะการทาํงานมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรกองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร 

2) ปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานมอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรกองพกิดัอตัราศุลกากร กรม

ศุลกากร 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอิสระ (X)   

   

ทกัษะการทาํงาน (Robbins & Judge, 2017)   

1) การวเิคราะหแ์ละตคีวามพกิดั  ตวัแปรตาม (Y) 

2) การแกไ้ขปัญหา   

3) การจดัการเวลา  ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Campbell, 1990) 

4) ความเขา้ใจในกฎหมายและระเบยีบศุลกากร  1) ความถูกตอ้ง 

  2) ความรวดเรว็ 

แรงจงูใจในการทาํงาน (Herzberg, 1959)  3) คุณภาพผลงาน 

1) แรงจงูใจภายใน   

2) แรงจงูใจภายนอก   

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชร้ปูแบบการวจิยัเชงิสาํรวจ (Survey Research) 

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรในส่วนมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร กองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร 

จํานวน 52 คน โดยเกบ็ขอ้มลูจากประชากรทัง้หมด (Total Population) โดยไม่มกีารสุ่มตวัอย่าง เนื่องจากประชากรมี

จํานวนจํากดัและสามารถเขา้ถงึไดท้ัง้หมด ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

โดยผ่านการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) จากอาจารย์ทีป่รกึษา ก่อนนําไปทดลองใช ้(Try 

Out) กบักลุ่มทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกบัประชากรเป้าหมายจาํนวน 30 คน ผลการทดสอบความเชือ่มัน่ดว้ยคา่สมัประสทิธิ ์

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha) มคี่าเท่ากบั 0.958 ซึ่งมากกว่า 0.70 ถอืว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอื 

การวเิคราะหข์อ้มูลใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รูปทางสถติ ิJAMOVI โดยสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่า

รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอ้ธบิายระดบัทกัษะการ

ทาํงาน ระดบัแรงจงูใจในการทาํงาน และระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน สว่นสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) 

ใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยเชงิเสน้อย่างง่าย (Simple Linear Regression Analysis) เพื่อทดสอบอทิธพิลของตวัแปร

อสิระในภาพรวมทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน และการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เพื่อทดสอบอทิธพิลของทกัษะการทํางานและแรงจูงใจในการทํางานเป็นรายด้านที่มต่ีอประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิาน โดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มูลทกัษะการทาํงาน แรงจงูใจในการทาํงาน และประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรกองพกิดั

อตัราศุลกากร กรมศุลกากร จาํนวน 52 คน พบว่า (1) ทกัษะการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 4.06, S.D. 

= 0.51) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการวเิคราะหแ์ละตคีวามพกิดัมคี่าเฉลี่ยสูงสุด (µ = 4.14) รองลงมาคอื
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ดา้นการจดัการเวลา (µ = 4.13) ดา้นการแกไ้ขปัญหา (µ = 3.99) และดา้นความเขา้ใจในกฎหมายและระเบยีบศุลกากร 

(µ = 3.97) ตามลําดบั (2) แรงจูงใจในการทํางานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 4.06, S.D. = 0.56) โดยด้าน

แรงจูงใจภายในมคี่าเฉลี่ยสูงกว่าดา้นแรงจูงใจภายนอก (µ = 4.13 และ 3.99 ตามลําดบั) และ (3) ประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 4.16, S.D. = 0.53) โดยดา้นความถูกตอ้งมคี่าเฉลีย่สงูสุดอยู่ในระดบัมาก

ทีส่ดุ (µ = 4.26) รองลงมาคอืดา้นคุณภาพผลงาน (µ = 4.21) และดา้นความรวดเรว็ (µ = 4.03) 

จากตารางที่ 1 พบว่า ทกัษะการทํางานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานในระดบัสูง อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติ (r = .797, p < .001) และแรงจูงใจในการทํางานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานในระดับสูงเช่นกัน (r = .830, p < .001) นอกจากนี้ ทักษะการทํางานและแรงจูงใจในการทํางานยงัมี

ความสมัพนัธก์นัเองในระดบัค่อนขา้งสงู (r = .704, p < .001) ซึง่ยงัไม่ถงึเกณฑท์ีจ่ะก่อใหเ้กดิปัญหาความสมัพนัธ์เชงิ

เสน้พหุ (Multicollinearity) ระหวา่งตวัแปรอสิระ 

จากตารางที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวเิคราะห์การถดถอยเชงิเส้นอย่างง่าย พบว่า ทกัษะการทํางานมี

อทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรกองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร อย่างมนีัยสาํคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .05 (β = 0.797, t = 9.31, p < .001) โดยสามารถอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน

ไดร้อ้ยละ 63.4 (R² = .634) จงึเป็นไปตามสมมตฐิานที ่1 

จากตารางที ่3 ผลการทดสอบสมมตฐิานดว้ยการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้อย่างงา่ย พบว่า แรงจงูใจในการทาํงานมี

อทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรกองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร อย่างมนีัยสาํคญัทาง

สถิติที่ระดับ .05 (β = 0.830, t = 10.56, p < .001) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 69.1 (R² = .691) จงึเป็นไปตามสมมตฐิานที ่2 

นอกจากนี้ เมื่อวเิคราะห์อทิธพิลของทกัษะการทํางานและแรงจูงใจในการทํางานร่วมกนัในสมการเดยีวกนัด้วยการ

วเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุคณู ดงัแสดงในตารางที ่4 พบวา่ ทัง้สองตวัแปรสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดเ้พิม่ขึน้เป็นรอ้ยละ 77.9 (R² = .779, F = 86.5, p < .001) โดยแรงจูงใจในการทํางานมี

อทิธพิลมากทีสุ่ด (β = 0.536, t = 5.68, p < .001) รองลงมาคอืทกัษะการทาํงาน (β = 0.419, t = 4.44, p < .001) ซึง่

มคีา่สงูกวา่การวเิคราะหแ์ยกตวัแปร (R² = .634 และ .691 ตามลาํดบั) แสดงใหเ้หน็วา่ทกัษะการทาํงานและแรงจงูใจใน

การทํางานมสี่วนเสรมิกนัในการอธบิายประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน ทัง้นี้ ค่า Tolerance เท่ากบั 0.505 และค่า VIF 

เท่ากบั 1.981 ยนืยนัวา่ตวัแปรอสิระทัง้สองตวัไมม่ปัีญหาความสมัพนัธเ์ชงิเสน้พหุ 

 

ตารางท่ี 1 ความสมัพนัธ์ของปัจจยัทกัษะการทํางานและปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรกองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ทกัษะการ

ทาํงาน 

แรงจงูใจใน

การทาํงาน 

ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน 

ทกัษะการทาํงาน Pearson Correlation 1   

 Sig. (2-tailed)    

แรงจงูใจในการทาํงาน Pearson Correlation 0.704** 1  

 Sig. (2-tailed) <.001   

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน Pearson Correlation 0.797** 0.830** 1 

 Sig. (2-tailed) <.001 <.001  

** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01    
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ตารางท่ี 2 อทิธพิลของปัจจยัทกัษะการทํางานกบัประสทิธภิาพการปฏิบตังิานของบุคลากรกองพกิดัอตัราศุลกากร 

กรมศุลกากร 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน B Std. Error β t Sig. 

คา่คงที ่ 0.823 0.3612  2.28 .027 

ทกัษะการทาํงาน 0.824 0.0883 0.797 9.32 < .001* 

R = .797, R² = .635, Adjusted R² = .628, F = 87.0, Sig. = < .001* 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั < .05 

 

ตารางท่ี 3 อิทธิพลของปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกองพิกัดอัตรา

ศุลกากร กรมศุลกากร 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน B Std. Error β t Sig. 

คา่คงที ่ 0.939 0.3090  3.04 .004 

แรงจงูใจในการทาํงาน 0.794 0.0754 0.830 10.53 < .001* 

R = .830, R² = .689, Adjusted R² = .683, F = 111, Sig. = < .001* 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั < .05 

 

ตารางท่ี 4เปรยีบเทียบอิทธิพลของปัจจยัทกัษะการทํางานและปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานกบัประสทิธิภาพการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรกองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน B Std. Error β t Sig. VIF Tolerance 

คา่คงที ่ 0.324 0.2974  1.09 .281   

ทกัษะการทาํงาน 0.435 0.0977 0.421 4.45 < .001* 1.981 0.505 

แรงจงูใจในการทาํงาน 0.511 0.0904 0.534 5.65 < .001* 1.981 0.505 

R = .883, R² = .779, Adjusted R² = .770, F = 86.3, Sig. = < .001* 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั < .05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ผลการทดสอบสมมตฐิานเกีย่วกบัอทิธพิลของทกัษะการทาํงานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรกอง

พกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร สามารถอภปิรายผลได ้ดงันี้ 

ทกัษะการทาํงานในภาพรวมมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงั

แสดงในตารางที ่2 และสอดคลอ้งกบัค่าสหสมัพนัธ์ในตารางที ่1 ทีพ่บว่าทกัษะการทํางานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้ทัง้นี้อาจเป็นเพราะวา่งานพกิดัอตัราศุลกากร

เป็นงานทีต่อ้งอาศยัทกัษะเฉพาะทางสงู ทัง้ความสามารถในการวเิคราะหแ์ละตคีวามพกิดัสนิคา้ การแกไ้ขปัญหา การ

จดัการเวลา และความเขา้ใจในกฎหมายและระเบยีบศุลกากร การทีบุ่คลากรมทีกัษะการทํางานในระดบัสูงย่อมส่งผล

โดยตรงต่อความสามารถในการปฏิบตัิงานให้ได้ผลลพัธ์ที่ถูกต้อง รวดเรว็ และมคีุณภาพ สอดคล้องกบัแนวคดิของ 

Robbins and Judge (2017) ที่อธิบายว่าทักษะการทํางานเป็นองค์ประกอบสําคญัที่กําหนดความสําเร็จของการ

ปฏบิตังิานของบุคลากร และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Campbell (1990) ทีอ่ธบิายว่าประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้บั

อทิธพิลจากความรูแ้ละทกัษะ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ เผ่าพนัธ์ บุญมาลอง, รุ่งโรจน์ ทําเนียบ, อาทติย์ โพธมิณี 

และปัทมา เกรมัย์ (2567) ที่ทําการศกึษาเรื่อง "ความสมัพนัธ์ของทกัษะวชิาชพีบญัชทีี่มผีลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิาน ของผูป้ระกอบวชิาชพีบญัชใีนนิคมอุตสาหกรรมอมตะซติี ้จงัหวดัระยอง" พบว่าทกัษะวชิาชพีมอีทิธพิลเชงิ
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บวกต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ยุทธพงษ์ ขาวสาํอางค ์

และพรรณทพิย ์อย่างกลัน่ (2566) ทีพ่บว่าทกัษะของนักบญัชใีนยุคดจิทิลัส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน

ในทุกดา้นอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

ผลการทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทํางานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรกองพกิดั

อตัราศุลกากร กรมศุลกากร สามารถอภปิรายผลได ้ดงันี้ 

แรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 

.05 ดงัแสดงในตารางที ่3 และสอดคลอ้งกบัค่าสหสมัพนัธ์ในตารางที ่1 ทีพ่บว่าแรงจูงใจในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้และเป็นตวัแปรทีม่อีาํนาจอธบิาย

สูงกว่าทกัษะการทํางาน ทัง้นี้อาจเป็นเพราะว่าแรงจูงใจเป็นปัจจยัที่ครอบคลุมทัง้แรงผลกัดนัภายในจติใจและปัจจยั

สนับสนุนจากสภาพแวดลอ้มการทํางาน ซึ่งมผีลกระทบในวงกวา้งต่อพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของบุคลากร ทัง้นี้ เมื่อ

พจิารณาในบรบิทเฉพาะของงานพกิดัอตัราศุลกากรซึง่เป็นงานทีม่กีฎเกณฑแ์ละระเบยีบปฏบิตัเิคร่งครดัตามระบบฮาร์

โมไนซ์ (Harmonized System) แมบุ้คลากรจะมทีกัษะดา้นการวเิคราะหแ์ละตคีวามพกิดัอยู่ในระดบัสงูสุดของทกัษะทัง้

สีด่้าน แต่ทกัษะดงักล่าวอาจเป็นเพยีง "เงื่อนไขจําเป็น" (Necessary Condition) มใิช่ "เงื่อนไขเพยีงพอ" (Sufficient 

Condition) ของผลการปฏบิตังิานทีม่คีุณภาพ เนื่องจากกรณีสนิคา้ทีม่คีวามซบัซอ้นหรอืคลุมเครอืยงัตอ้งอาศยัดุลพนิิจ

และความละเอยีดรอบคอบเป็นรายกรณี แรงจูงใจภายใน เช่น ความรู้สกึท้าทายในงาน ความรบัผดิชอบ และความ

ภาคภูมใิจในผลสาํเรจ็ จงึทาํหน้าทีเ่ป็นกลไกขบัเคลื่อนใหบุ้คลากรใชท้กัษะทีม่อียู่อย่างพถิพีถินัเพื่อรกัษาความถูกตอ้ง

ของการวนิิจฉัยพกิดั ปรากฏการณ์นี้จงึสะทอ้นลกัษณะเฉพาะของงานในบรบิทกฎหมายและระเบยีบทีม่มีาตรฐานสงู

อย่างงานศุลกากร ซึ่งแรงจูงใจภายในมบีทบาทเชื่อมโยงระหว่างศกัยภาพดา้นทกัษะกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิานทีม่ี

คุณภาพ มากกว่าการมทีกัษะเฉพาะทางเพยีงลําพงั สอดคล้องกบัแนวคดิของ Maryani & Adnan (2020 อ้างถึงใน 

อรทยั สบืสาํราญ และธญันันท ์บุญอยู่, 2568) ทีอ่ธบิายว่าแรงจงูใจในการทาํงานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน

และความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กมลรตัน สมบตัมิาก และยทุธนาท บุณยะชยั (2569) ที่

ทาํการศกึษาเรื่อง "ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทัราชธานีลสิซิง่ 

จํากัด (มหาชน)" พบว่าแรงจูงใจในการทํางานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดับค่อนข้างสูงกับประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กฤษดา เชยีรวฒันสขุ และปรญิญ ์ศุกรเีขตร (2564) 

และสุภัค กรุดทอง และฐิติมา โห้ลํายอง (2566) ที่พบว่าแรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติเิชน่กนั 

นอกจากนี้ เมื่อนําทกัษะการทาํงานและแรงจงูใจในการทาํงานมาวเิคราะหร์่วมกนัในสมการเดยีวกนัดงัแสดงในตารางที ่

4 พบว่าสามารถอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดสู้งถงึรอ้ยละ 77.9 (R² = .779, F = 86.5) 

ซึ่งสงูกว่าการวเิคราะหแ์บบแยกตวัแปรทัง้สองตวั (R² = .634 และ .691 ตามลําดบั) แสดงใหเ้หน็ว่าทกัษะการทํางาน

และแรงจูงใจในการทํางานมสี่วนเสรมิกนั โดยการมทีกัษะการทํางานที่ดีเพยีงอย่างเดียวอาจไม่เพยีงพอหากขาด

แรงจูงใจในการทํางาน ในทางกลบักนับุคลากรที่มแีรงจูงใจสูงแต่ขาดทกัษะก็อาจไม่สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมี

ประสทิธภิาพเชน่กนั สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Campbell (1990) ทีอ่ธบิายวา่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้บัอทิธพิล

จากทัง้ความรู ้ทกัษะ แรงจงูใจ และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานรว่มกนั ทัง้นี้ ค่า Tolerance (0.505) และ VIF (1.981) 

ที่อยู่ในเกณฑ์ปกติซึ่งแสดงในตารางที่ 4 ยืนยันว่าตัวแปรทัง้สองมีบทบาทที่แตกต่างกันชัดเจนในการอธิบาย

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน มใิช่เกดิจากความซํ้าซ้อนกนัของตวัแปร ดงันัน้ การพฒันาทัง้ทกัษะการทํางานและการ

สรา้งแรงจูงใจในการทํางานควบคู่กนัจงึเป็นแนวทางทีเ่หมาะสมในการเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร

กองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร 

ในประเดน็ขนาดกลุ่มตวัอย่าง แมจ้ํานวน 52 คนจะเป็นจํานวนทีค่่อนขา้งน้อยสาํหรบัการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ

ซึ่งอาจส่งผลต่ออํานาจการทดสอบ (Power of Test) แต่ดว้ยลกัษณะของประชากรทีเ่ป็นการเก็บขอ้มูลจากประชากร
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ทัง้หมด (Total Population) มใิช่การสุ่มตวัอย่าง (Sampling) จงึไม่มคีวามคลาดเคลื่อนจากการสุ่ม (Sampling Error) 

และผลทีไ่ดส้ะทอ้นลกัษณะทีแ่ทจ้รงิของประชากรกลุ่มนี้ทัง้หมด นอกจากนี้ เมือ่พจิารณาคา่ขนาดอทิธพิล (Effect Size) 

ในรูปของค่า R² ซึ่งอยู่ในช่วง .634-.779 ถอืว่าอยู่ในระดบัสูงมากตามเกณฑ์ของ Cohen (1988) (R² ≥ .26 จดัเป็น

ขนาดอิทธพิลสูง) จงึยนืยนัได้ว่าความสมัพนัธ์ที่พบมคีวามแขง็แกร่งเพยีงพอ มไิด้เกิดจากอํานาจการทดสอบที่ไม่

เพยีงพอ อย่างไรกต็าม ผูว้จิยัตระหนักถงึขอ้จาํกดัดา้นขนาดกลุ่มตวัอย่างดงักล่าว จงึไดร้ะบุไวเ้ป็นขอ้เสนอแนะสาํหรบั

การวจิยัครัง้ต่อไปใหข้ยายขอบเขตประชากรศกึษา 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศกึษาที่พบว่าทกัษะการทํางานและแรงจูงใจในการทํางานมอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของ

บุคลากรกองพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ โดยทัง้สองปัจจยัร่วมกนัสามารถอธิบาย

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 77.9 ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

1) แรงจงูใจภายนอกมคีา่เฉลีย่ตํ่ากว่าแรงจงูใจภายใน (µ = 3.99 และ 4.13 ตามลําดบั) ผูบ้รหิารควรแกท้ัง้ระยะสัน้และ

ระยะยาว โดยระยะสัน้ ควรจดัหาเครื่องมอืและระบบเทคโนโลยสีารสนเทศทีท่นัสมยั เช่น ระบบฐานขอ้มูลคําวนิิจฉัย

พิกัดที่สืบค้นสะดวก และพจิารณาสวสัดิการเพิ่มเติม ส่วนระยะยาว ควรจดัทําเส้นทางความก้าวหน้าเฉพาะทาง 

(Career Path) เช่น กําหนดระดบัความเชี่ยวชาญตามผลงานสัง่สม เชื่อมโยงกับค่าตอบแทน และเปิดโอกาสเป็น

ผูเ้ชีย่วชาญหรอืวทิยากรดา้นพกิดัศุลกากร เพือ่เสรมิสรา้งแรงจงูใจภายนอกซึง่เป็นจุดทีม่ชีอ่งวา่งใหพ้ฒันามากทีสุ่ด 

2) เนื่องจากทกัษะการทํางานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ(β = 0.797, 

R² = .634) และเมื่อพจิารณาค่าเฉลีย่รายดา้นของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่าดา้นความรวดเรว็มคี่าเฉลีย่ตํ่าสุด

ในบรรดาทัง้ 3 ด้าน (µ = 4.03) ผู้บรหิารควรพจิารณาจดัทํามาตรฐานระยะเวลาการวนิิจฉัยพกิดัแต่ละประเภทให้

ชดัเจน รวมถงึจดัฝึกอบรมเทคนิคการบรหิารเวลาและการจดัลําดบัความสาํคญัของงาน เพื่อเพิม่ขดีความสามารถใน

การดาํเนินงานใหร้วดเรว็ยิง่ขึน้โดยไมส่ญูเสยีความถูกตอ้ง 

3) เนื่องจากดา้นความเขา้ใจในกฎหมายและระเบยีบศุลกากรมคีา่เฉลีย่ตํ่าสุดในบรรดาทกัษะการทาํงานทัง้ 4 ดา้น (µ = 

3.97) ผูบ้รหิารควรจดัใหม้กีารอบรมและทบทวนความรูเ้กีย่วกบักฎหมาย ระเบยีบ และแนวปฏบิตัทิีเ่กีย่วขอ้งกบัพกิดั

อตัราศุลกากรอย่างสมํ่าเสมอ โดยเฉพาะเมื่อมกีารเปลีย่นแปลงกฎหมายหรอืระเบยีบใหม่ เพื่อใหบุ้คลากรมคีวามรูท้ี่

ทนัสมยัและสามารถนําไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

4) เนื่องจากแรงจูงใจในการทํางานเป็นปัจจยัที่มอีิทธิพลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานสูงที่สุด และด้านแรงจูงใจ

ภายในมคีา่เฉลีย่อยูใ่นระดบัดอียูแ่ลว้ (µ = 4.13 สงูกวา่แรงจงูใจภายนอก) ผูบ้รหิารควรสง่เสรมิและรกัษาระดบัแรงจงูใจ

ภายในของบุคลากรควบคู่ไปกบัการพฒันาแรงจงูใจภายนอกในขอ้ 1) โดยการสรา้งวฒันธรรมการทํางานทีเ่ปิดโอกาส

ใหบุ้คลากรได้ใช้ศกัยภาพอย่างเต็มที่ การมอบหมายงานที่ทา้ทาย การให้การยอมรบัผลงาน และการเปิดโอกาสให้

เรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  อยา่งต่อเนื่อง เพือ่รกัษาความกระตอืรอืรน้และความทุ่มเทในการปฏบิตังิานของบุคลากร 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) การวิจยัครัง้นี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว การวิจยัครัง้ต่อไปควรเพิ่มมิติเชิงคุณภาพ เช่น การ

สมัภาษณ์เชงิลกึผูบ้รหิารและผูป้ฏบิตังิาน เพือ่ทาํความเขา้ใจกลไกทีอ่ธบิายความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรใหล้กึซึง้ยิง่ขึน้  

2) การวจิยัครัง้นี้จํากดัขอบเขตเฉพาะบุคลากรในส่วนมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร จํานวน 52 คน ซึ่งเป็นประชากร

ขนาดเลก็ อาจส่งผลต่ออํานาจในการทดสอบทางสถติ ิการวจิยัครัง้ต่อไปอาจขยายขอบเขตไปยงัส่วนงานอื่นในกอง

พกิดัอตัราศุลกากร หรอืเปรยีบเทยีบกบัหน่วยงานอื่นในกรมศุลกากร เพื่อใหไ้ดภ้าพรวมทีส่มบูรณ์ยิง่ขึน้ และสามารถ

นําไปใชเ้ป็นฐานในการกาํหนดนโยบายการพฒันาบุคลากรไดก้วา้งขึน้ 

 

 

 



[10] 

เอกสารอ้างอิง 

กมลรตัน สมบัติมาก และ ยุทธนาท บุณยะชยั. (2569). ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทัราชธานีลสิซิง่ จาํกดั (มหาชน). วารสารวชิาการวทิยาลยัสนัตพล, 12(1), 91. 

กรมศุลกากร. (2567). รายงานประจําปี กรมศุลกากร 2567. สืบค้นเมื่อ 14 มีนาคม 2569 , จากเว็บไซต์: 

https://www.customs.go.th/list_strc_annual_report.php?ini_content=annual_report&ini_menu= menu_p

ublic_relations_160421_05&left_menu=menu_about_160421_03_160421_02&lang=th&left_menu=me

nu_about_160421_03_160421_02. 

กฤษดา เชยีรวฒันสุข และ ปรญิญ์ ศุกรเีขตร. (2564). ความสมัพนัธข์องการรบัรูค้วามสามารถของตนเองและแรงจงูใจ

ในการทาํงานกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร. วารสาร

รชัตภ์าคย,์ 15(40), 105-106. 

จริฏัฐ ์จติอรุโณทยั. (2565). ปัจจยัดา้นความเครยีดในการทาํงานและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รม

ศุลกากรทีเ่กีย่วขอ้งกบังานดา้นพกิดัอตัราศุลกากร. (สารนิพนธ์รฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ, สาขาวชิารฐั

ประศาสนศาสตร,์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั). 

เฉลีย่ อุปภา. (2559). ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรสงักดัสาํนักบรกิารการศกึษา 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. (การค้นคว้าอิสระปรญิญารฐัประศาสนศาสตร มหาบณัฑติ, สาขาวชิา

วทิยาการจดัการ, มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช). 

ชยัวุฒ ิเทโพธิ ์และ พงษ์เสถยีร เหลอืงอลงกต. (2563). ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานในองค์กรปกครอง

สว่นทอ้งถิน่. วารสารมนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเดจ็เจา้พระยา, 14(1), 265. 

ธนัยพร วศิรยีา และ วลัภา หตัถกจิพาณิชกุล. (2567). ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานในองคก์รของประชากร

วัยทํางาน GENERATION Y หลังสถานการณ์ COVID-19. วารสารวิชาการการตลาดและการจัดการ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร,ี 11(1), 138-141. 

เผ่าพนัธ ์บุญมาลอง, รุ่งโรจน์ ทาํเนียบ, อาทติย ์โพธมิณี และ ปัทมา เกรมัย.์ (2567). ความสมัพนัธข์องทกัษะวชิาชพี

บญัชีที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ของผู้ประกอบวชิาชีพบญัชีในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 

จงัหวดัระยอง. วารสารวชิาการศรปีทุม ชลบุร,ี 21(1), 110-112. 

พชัรา อุตลาด และ วลัย์จรรยา วิระกุล. (2567). ความสมัพนัธ์ระหว่างทกัษะการปฏิบตัิงานด้านวิชาชีพบญัชีกบั

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานบญัช ีในจงัหวดัขอนแก่น. วารสารวชิาการและวจิยั มหาวทิยาลยั

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ, 14(4), 363-376. 

พรีญา ชื่นวงศ์. (2560). ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน: กรณีศกึษา ธุรกจิการขนส่งในจงัหวดัเชยีงราย. 

วารสารเศรษฐศาสตรแ์ละกลยุทธก์ารจดัการ, 4(2), 94. 

ยุทธพงษ์ ขาวสําอางค์ และ พรรณทพิย ์อย่างกลัน่. (2566). สมรรถนะและทกัษะของนักบญัชใีนยุคดจิทิลัทีส่่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในสาํนักงานการเงนิของกองทพับก. วารสารสงัคมศาสตรเ์พื่อการพฒันาทอ้งถิน่ 

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม, 7(4), 170-179. 

ลลิตา พิมทา. (2568) .  อิทธิพลของทักษะในการทํางานต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ทําบัญชีในเขตภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ. วารสารวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี, 7(1), 74-75. 

สกุลกาญจน์ วลอีทิธภิสัร.์ (2568). การศกึษาทกัษะการทาํงานของนักศกึษาไทยในยคุการเปลีย่นผา่นสู่ดจิทิลั. Journal 

of Arts and Thai Studies, 4(3), 3. 

สํ า นั ก ง า น ร า ช บัณฑิต ย สภา .  ( 2 5 5 7 ) .  ทัก ษ ะ .  สืบ ค้ น เ มื่ อ  1 0  พฤ ษ ภา ค ม  2 5 6 9 , จ า ก เ ว็บ ไ ซ ต์ : 

http://legacy.orst.go.th/?knowledges=%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B



[11] 

8%B0 -%E0%B9%91%E0%B9%99%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8% 

B2%E0%B8%84%E0%B8%A1-%E0%B9%92%E0%B9%95%E0%B9%95%E0%B9%97. 

สุภคั กรุดทอง และ ฐติมิา โหล้ํายอง. (2566). ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการและบุคลากรสํานักงานเขต

ยานนาวา กรุงเทพมหานคร. วารสารการจดัการภาครฐัและการเมอืง, 1(3), 21-31. 

อรทัย สืบสําราญ และ ธัญนันท์ บุญอยู่. (2568). แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสใ์นจงัหวดัสมทุรสาคร. วารสารวจิยั

มหาวทิยาลยัเวสเทริน์ มนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร,์ 11(3), 227-228. 

Campbell, J. P. (1990). Modeling the performance prediction problem in industrial and organizational 

psychology. In M. Dunnette & L. Hough (Eds.), Handbook of industrial and organizational psychology 

(Vol. 1, pp. 687-732). Consulting Psychologists Press. 

Cohen, J. (1 9 8 8 ) .  Statistical Power Analysis for the Behavioral Sciences (2 nd ed.). Hillsdale, NJ: Lawrence 

Erlbaum Associates. 

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (1959). The Motivation to Work. John Wiley & Sons. 

Maryani, N., & Adnan, M. A. (2020). Implementation of job commitment and job motivation toward optimization 

of job satisfaction through employee performance. Ministry of Research and Technology Republic of 

Indonesia, 200(2), 254-262. 

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017). Organizational behavior (17th ed.). Pearson Education. 

World Customs Organization. (2022). WCO capacity building development compendium. Brussels: WCO. 

 

Data Availability Statement: The raw data supporting the conclusions of this article will be made available by 

the authors, without undue reservation. 

 

Conflicts of Interest: The authors declare that the research was conducted in the absence of any commercial 

or financial relationships that could be construed as a potential conflict of interest. 

 

Publisher’s Note: All claims expressed in this article are solely those of the authors and do not necessarily 

represent those of their affiliated organizations, or those of the publisher, the editors and the reviewers. Any 

product that may be evaluated in this article, or claim that may be made by its manufacturer, is not guaranteed 

or endorsed by the publisher. 

 

Copyright: © 2026 by the authors. This is a fully open-access article distributed 

under the terms of the Attribution-NonCommercial-NoDerivatives 4.0 International 

(CC BY-NC-ND 4.0). 


