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ABSTRACT 

 

 The objectives of this study were: 1) the influence of compensation affecting 

decision making on entering government services of generation Y in the area revenue 

department, Bangkok Metropolis, 2) the influence of organizational atmosphere 

affecting decision making on entering government services of generation Y in the  

area revenue department, Bangkok Metropolis, and 3) the influence of quality of 

work life affecting decision making on entering government services of generation Y  

in the area revenue department, Bangkok Metropolis.  The samples were government 

officers with the age between 21-35 years in the area revenue department, Bangkok 

Metropolis. The 400 government officers in the area revenue department, Bangkok 

Metropolis were used for this study in the areas of Chatuchak, Laksi, Khlong Toei, 

Wattana, and Bang Na districts.  The instrument was questionnaire and the statistics 

used was descriptive statistics in terms of percentage, mean, standard deviation,  

and the influential statistics in terms of multiple regression analysis.  The results 

found that 1) the influence of compensation affected decision making on entering 

government services of generation Y in the area revenue department, Bangkok 

Metropolis about 54.9 percent in terms of welfare and achievement with the 

significance of 0.05 level, except, money did not affect decision making on entering 

government services of generation Y in the area revenue department, Bangkok 

Metropolis, 2) the influence of organizational atmosphere affected decision making  

on entering government services of generation Y in the area revenue department, 

Bangkok Metropolis about 39.2 percent in terms of responsibility, supporting with  

 



จ 

 

the significance of 0.05 level, acceptance did not affect decision making on entering 

government services of generation Y in the area revenue department, Bangkok 

Metropolis, and 3) the influence of quality of work life affected decision making  

on entering government services of generation Y in the area revenue department, 

Bangkok Metropolis about 54.8 percent in terms of work life balance, the democracy 

in the workplace, the beneficial to the society with the significance of 0.05 level.  

 

Keywords: Compensation, Organizational Atmosphere, Quality of Work Life,  

Decision Making 
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 ความคิดเห็นเก่ียวกับการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

 (Generation Y) 

ตารางที่ 4.6:  ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนที่สงผลตอการตัดสินใจ       45 

 เขารับราชการของคนรุน ใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากร 

 พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ดวยวิธีวิเคราะห ความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

 (Multiple Regression Analysis) 

ตารางที่ 4.7:  ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรที่สงผลตอการ       46 

 ตัดสินใจเขารับราชการของคน รุนใหม (Generation Y) ในสํานักงาน 

 สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ดวยวิธีวิเคราะหความสัมพันธแบบถด 

 ถอยเชิงพหุ(Multiple Regression Analysis) 

ตารางที่ 4.8:  ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผล       47 

 ตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) 

 ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ที่มาและปญหาของวิจัย 

 อาชีพราชการในอดีต ถือเปนงานที่นําความภาคภูมิใจมาสูครอบครัว จนทําใหเกิดเปนคําพูด

ที่นาจะเคยไดยินวา หากรับราชการจะไดเปนเจาคนนายคน แตเมื่อเวลาผานไป แนวคิดเรื่องการ

ทํางานก็เปลี่ยนไปตามดวย จากที่งานราชการเคยเปนงานในฝนอันดับตน ๆ แตในปจจุบันการพัฒนา

ทางเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว สงผลใหงานในฝนของคนรุนใหมก็เปลี่ยนไปเชนกัน คนรุนใหมที่มี

ความสามารถมักมีลักษณะตองการอิสระใหการทํางาน งานประจําจึงไมใชทางเลือกที่นาสนใจนัก 

ฉะนั้น องคกรควรใหความสนใจกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแตเรื่องสรรหาบุคลากรท่ีมีความ

เชี่ยวชาญเหมาะสมกับตําแหนงงาน พัฒนาบุคลากร รักษาไวบุคลากรเพ่ือประโยชนขององคกรถึง 

จะชวยใหองคกรดําเนินงานตามเปาหมายไดตามเปาที่ตั้งไวและประสบความสําเร็จ งานราชการก็

เชนเดียวกัน เนื่องจากระบบราชการในประเทศไทยมีสภาพแวดลอมที่มีเงื่อนไข ยิ่งหากเทียบกับ

บุคลากรใหม ๆ ที่พึงพอใจกับการไดเปนตัวเอง และใหคุณคากับคุณภาพของตัวบุคคล คุณภาพของ

ผลงาน รวมถึงบรรยากาศขององคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ซึ่งการดึงดดูคนรุนใหมใหเขา

มาทําอาชีพรับราชการจึงเปนความทาทายของระบบราชการ และเปนปญหาที่สํานักงาคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) จะตองแกไข นอกจากนี้จํานวนผูเกษียณอายุราชการ และลาออก ยังมี

จํานวนไมสมดุลกับผูรับขาราชการใหม อายุเฉลี่ยของขาราชการในระบบคอื 40-45 ป และขาราชการ

จํานวนมากจะเกษียณอายุทุก ๆ 15 ป ซึ่งคนรุนใหมท่ีเขาสูวัยทํางานไมไดมุงความสนใจไปที่การ

ทํางานขาราชการดังอดีตเทากับงานที่ใหความรูสึกมีแรงบันดาลใจ แตคนรุนใหมกลับสนใจอาชีพ

ขาราชการนอยลงกวาในอดีตและสนใจงานที่สรางแรงบันดาลใจมากขึ้น ในขณะเดียวกัน คนหนุมสาว

ใหความสําคัญกับเงินเดือนนอยลง ดังนั้นตลาดงานในอนาคตจะถูกแทนที่ดวยอาชีพอิสระ ไม

เก่ียวของโดยตรงกับหนวยงานองคกรใด ๆ หรือที่เรียกวา “ฟรีแลนซ” ฟรีแลนซจะออกแบบตาราง

การทํางานของตนเองได และเรียกรับเงินจากผูวาจางโดยตกลงตามความพอใจทั้งสองฝาย ปจจุบัน

การรับงานฟรีแลนซกําลังเปนที่นิยมและเปนที่ตองการขององคกรดวยปจจัยหลาย ๆ อยางท่ีสําคัญ

การทําตามเปาหมายไดในชวงอายุนอยเปนสิ่งท่ีคนรุนใหมตองการ แตระบบราชการไทยยังคงใชวิธี

สรางความกาวหนาแบบคอยเปนคอยไปใหตัวเองไปตามลําดับทั้งในเรื่องฐานะและการงาน ซึ่งกวาจะ

เติบโตใชเวลาการทํางานนานกวา ดังนั้นอาชีพราชการจึงไมใชทางเลือกหลักของคนรุนใหม (สตารฟช 

อคาเดมี,่ 2565) 
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ดังนั้นผูวิจัยเห็นวาประชากรกลุมคนรุนใหม (Generation Y) เติบโตมาพรอมกับอินเทอรเน็ต

และเทคโนโลยี ทําใหคนรุนใหมมีการแสวงหาขอมูลขาวสารและความรูใหม ๆ ไดอยางรวดเร็วรวมท้ัง

มีความคิด ความเชื่อ ไลฟสไตลและพฤติกรรมที่แตกตางไปจากคนรุนกอนหนาอยางสิ้นเชิง (สํานักงาน

บริหารและพัฒนาองคความรู (องคการมหาชน), 2559) ซึ่งก็สงผลใหคนรุนนี้มีการตัดสินใจในขั้นการ

เลือกอาชีพที่แตกตางจากเดิม การทํางานในระบบราชการที่คนรุนกอนมองวามั่นคงไมไดเปนสิ่งที่ 

คนรุนนี้สนใจ และเพื่อใหงานในสวนนี้ยังคงดําเนินตอไปไดดวยดีประเทศชาติเจริญกาวหนาตอไป 

(เพ็ญนภา บุญหลา, 2562) ผูวิจัยจึงตองการศึกษาเก่ียวกับสิ่งที่มีผลเมื่อตองตัดสินใจเลือกรับราชการ

ในคนรุนใหม (Generation Y) ในกรมสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร และคาตอบแทน บรรยากาศ

องคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานตาง ๆ ที่นํามาปรับปรุงพัฒนาระบบราชการเพ่ือดึงดดูใจ 

กลุมคนรุนใหม (Generation Y) ได ซึง่เปนกําลังแรงงานและนักวิชาชีพที่มีทักษะและศักยภาพเพ่ือ

ขับเคลื่อนทางระบบเศรษฐกิจและพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนาตอไป ใหตัดสินใจเลือกอาชีพ 

รับราชการมากขึ้น  

 เมื่อพิจารณาปญหาที่กลาวมาแลวนั้นจุดที่เราควรใหความสําคัญสําหรับระบบราชการ เรื่อง

คาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการ

ของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดพิจารณาการ

ตัดสินใจเขาทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปโดยมุงเนนที่ขาราชการระดับปฏิบัติการท่ีมีอายุระหวาง 21-35 ป 

ในประเด็นดังตอไปนี้  

ปญหาดานคาตอบแทน ซึ่งประกอบไปดวย เงิน สวัสดิการ และความกาวหนา 

จากปญหาดังกลาวมีแนวคิดและทฤษฎีของ สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ ์(ม.ป.ป.) กลาววา โดยทั่วไป

จะคุนเคยกับคาตอบแทน 2 ประเภท คือ เงินเดือน และคาจาง การจายทั้งหมดและสวัสดิการตาง ๆ 

ที่พนักงานไดรับซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งในการจางงาน (Milkovich & Newman, 2005) และเปนจูง

ใจใหพนักงานทํางานอยางสุดความสามารถ เพิ่มขวัญและกําลังใจของพนักงาน อีกทั้งเสริมสรางฐานะ 

ความเปนอยูของครอบครัวพนักงานใหดีขึ้น (สุจิตรา ธนานันท, 2552) การบริหารคาตอบแทนนั้น  

มีวัตถุประสงคสําคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก เพ่ือความกระจางชัดในเรื่องเก่ียวกับสาเหตุของ

ความสัมพันธระหวางคาตอบแทนและปจจัยอ่ืน ๆ และประการที่สอง คือ เพ่ืออธิบายวาคาตอบแทน

ควรกําหนดอยางไร (ก่ิงพร ทองใบ, 2545) ซึ่งคาตอบแทนถือเปนสิ่งที่จูงใจใหกับเจาหนาที่ในองคการ 

ใหมีความจงรักภักดี ทุมเท ตั้งใจทํางานจนถึงดึงดูดบุคคลท่ีมีทักษะ และศักยภาพสนใจรวมงานกับ

องคกร (Decenzo & Robbins, 2007) 
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จากปญหาขางตน สุภาวดี ศรีมันตะ (2560) ไดทําการศึกษาเรื่อง การบริหารคาตอบแทน   

ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการ สายงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยกรุงเทพมหานคร  

ธาวิน เมืองพุทธ, ยุภาพร ยุภาศ และทรงศักดิ์ จีรสมบัต ิ(2561) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ

ในการเขารับราชการเปนทหารกองประจําการ หนวยมณฑลทหารบกที่ 24 คายประจักษศิลปาคม 

อําเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี สาวิมล รอดเจริญ (2561) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของเจาพนักงานปกครองในจังหวัดนครศรีธรรมราช ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) ศึกษา

เรื่อง ปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ของขาราชการทหารประจําสังกัดกองพันทหาร

ราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 ศุภานัน พุฒตาล (2562) ศึกษาเรื่อง การตัดสินใจเลือกสมัครเขาทํางานที่

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพ็ญนภา บุญหลา (2563) ศึกษาเรื่อง การตัดสินใจเลือกรับ

ราชการของกลุม Generation Z 

ปญหาดานบรรยากาศองคกร ซึ่งประกอบไปดวย การยอมรับ การรับผิดชอบ และการ

สนับสนุน 

จากปญหาดังกลาวมีทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคกร ของ Steers (1997) 

บรรยากาศองคกร เกิดจากความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคกรที่ปฏิบัติงานอยู (ฐาปนีย บุณยเกียรต,ิ 

2559) บรรยากาศองคกร สงผลใหเห็นถึงวัฒนธรรม คานิยม และทัศนคติของพนักงานในหนวยงาน 

Litwin & Stringer (1976) บรรยากาศองคกร หมายถึง การรับรู ความเขาใจที่มนุษยมีตอองคกรที่

ตนเองทําอยูจากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) ไดศึกษาเรื่องบรรยากาศ

องคกรและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 

สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ลําไพ พรมชัย (2561) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจและ

บรรยากาศองคกรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคใน 

จังหวัดอุบลราชธานี และวิจัยของ ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562) ไดศกึษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรง 

จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา อบต. กูกาสิงห อําเภอเกษตรวิสัย จังหวัดรอยเอ็ด  

ปญหาดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งประกอบไปดวย สมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิต

สวนตัว ประชาธิปไตยในองคกร และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม พัชราภรณ ควรคนึง (2560) 

ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

บริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมท่ัวไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

อมรรัตน อาจวิชัย (2565) ไดศกึษาเรื่อง บรรยากาศในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกรมสงเสริม

การคาระหวางประเทศ  

จากปญหาดังกลาวมีทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎีดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของ Etzioni-

Halevy (1997) ประชาธิปไตย หมายถึงระบอบการปกครองที่อํานาจในการปกครองของรัฐบาลมา

จากการยินยอมของประชาชนสวนใหญการยินยอมนี้แสดงออก (Walton, 1973) ประชาธิปไตยใน
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องคกร หมายถึง การบริหารจัดการใหพนักงานไดมีสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ไดรับ

มอบหมาย (ประเวศน มหารัตนสกุล, 2551)  

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ อุทุมพร มะโนคํา (2562) ศึกษาเรื่อง ปจจัยลักษณะงาน

และคุณภาพชีวิตในการทํางานทีส่งผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในองคการบริหารสวน

จังหวัดลําพูน กิตติ ชุณหศรีวงศ (2562) ศึกษาเรื่องความสมดุลของชีวิตการทํางานและครอบครัวของ

บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง ชณัฎฎา อมรวงศไพบูลย และเชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล

(2561) ศึกษาเรื่อง การตัดสนิใจเขารับราชการของนิสิตชั้นปที่ 4 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยา

เขตบางเขน พัชราภรณ ควรคะนึง (2560) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ

คุณภาพชีวิตในการ ทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคม

อุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เอกลักษณ ชุมภูชัย (2561) ศึกษาเรื่อง การศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรกรณศีึกษาพนักงานที่ทํางานอยูภายใน 

การดูแลของบริษัทสกลิพาวเวอรเซอรวิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอรสาขาลําพูน)  

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

 การศกึษาคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร

ไดกําหนดวัตถุประสงค ดังนี้ 

 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขา

รับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลกระทบตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 

1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้อธิบายในประเด็นหัวขอดังนี ้

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย  

 งานวิจัยนี้เปนงานวิจังเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามปลายปด (Closed-

ended Questionnaire)  ซึ่งประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคล ขอมูลการตัดสินใจ ขอมูลดาน

คาตอบแทน ขอมูลดานบรรยากาศองคกร ขอมูลดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของขาราชการใน

กรมมสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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 1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 ประชากรที่ใชสําหรับการศกึษาครั้งนี้ คือ ขาราชการในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานครซึ่งมีอายุตั้งแต 21-35 ป โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจากขาราชการในสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนทั้งหมด 400 คน ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงทําการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางสําหรับคํานวณหาขนาดกลุม

ตัวอยางของ Yamane (1967) โดยกําหนดความเชื่อม่ันที่รอยละ 95 ความคลาดเคลือ่นที่ระดับ ± 5% 

จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ซึ่งผูวิจัยจะกําหนดกลุมตัวอยางจากขาราชการ

ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการจับฉลากจํานวน 5 พื้นที่ จากทั้งหมด 30 พื้นที่  

โดยคิดเปนอัตราสวน 1 ตอ 6 เขตที่จับฉลากไดดังนี้  

1) จตุจักร 

2) หลักสี่ 

3) คลองเตย 

4) วัฒนา  

5) บางนา 

ทัง้นี้ผูวิจัยจะทําการสุมจากจํานวนเขตท่ีไดจับฉลากขึ้นมาแบบโควตา จํานวน 80 คน แตละ

เขตเทา ๆ กัน รวมเปนจํานวนทั้งสิ้น 400 คน  

 วันที่ 1 พฤศจิกายน ถึง 31 ธันวาคม พ.ศ. 2565 จํานวน 400 คน 

 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย  

 การกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

คาตอบแทน 

1) เงิน 

2) สวัสดิการ 

3) ความกาวหนา 

          บรรยากาศองคกร 

1) การยอมรับ 

2) การรับผิดชอบ 

3) การสนับสนุน 
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1) สมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตัว 

2) ประชาธิปไตยในองคกร 

3) ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

การตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากร

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  

  จากการที่ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรที่จะใชในการศึกษาวิจัย ไดแก กลุมตัวแปรอิสระจํานวน  

3 กลุม คือ ขอมูลดานคาตอบแทน ขอมูลดานบรรยากาศองคกร ขอมูลดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

และตัวแปรตาม 1 กลุม คือ การตัดสินใจเขารับราชการ โดยจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว 

(Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปร ซึ่งจะแสดงในกรอบ

แนวคิด ดังนี้  
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1.4 กรอบแนวคิด 

 

ภาพที ่1.1: กรอบแนวคดิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิต ิ

 1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 

 การศกึษาคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

มีการตั้งสมมติฐานดังนี้ 

  1.5.1.1 อิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนสงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร  

 

1. คาตอบแทน 

1.1 เงิน 

1.2 สวัสดิการ 

1.3 ความกาวหนา 
 

 

การตัดสินใจเขารับราชการ 

ของคนรุนใหม (Generation Y) 

ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร 

 

2. บรรยากาศองคกร 

2.1 การยอมรับ 

2.2 การรับผิดชอบ 

2.3 การสนับสนุน 

 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

3.1 สมดุลระหวางชีวิต

ทํางานกับชีวิตสวนตัว 

3.2 ประชาธิปไตยในองคกร 

3.3 ลักษณะงานที่เปน

ประโยชนตอสังคม 
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  1.5.1.2 อิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรสงผลกระทบตอการตัดสินใจเขา

รับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร  

  1.5.1.3 อิทธิพลของปจจัยดานคณุภาพชีวิตในการทํางานสงผลกระทบตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

1.5.2 วิธีทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 

1.5.2.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก  

คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  1.5.2.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก 

การวิเคราะหสมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัย ดังนี ้

   1.5.2.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

   1.5.2.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

   1.5.2.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

1.6 คํานิยามศัพทเฉพาะ                                                                                                          

 ผูวิจัยไดนําตัวแปรมากําหนดคํานิยามคําศัพทไวเพ่ือใหเกิดความเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน

ดังนี้ 

 คาตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบแทนที่องคกรมอบใหกับบุคคล เมื่อบุคคลปฏิบัติงาน โดยจะ

เปนในรูปแบบของตัวเงินหรือไมใชก็ได เชน คาจาง เงินเดือน โบนัส คอมมิชชั่น สวัสดิการ รางวัล 

เปนตน 

สวัสดิการ หมายถึง สิ่งที่องคกรจัดสรรสําหรับพนักงาน ขาราชการ หรือผูท่ีปฏิบัติงานให

เขาถึงสิ่งที่อํานวยความสะดวกเม่ือปฏิบัติหนาที่ หลักประกันในการดําเนินชวีิต มีเสถียรภาพในการ

ประกอบอาชีพ หรือไดรับสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ นอกเหนือจากรายไดคาจาง หรือเงนิเดือนที่ไดรับ ทั้งนี้

เพ่ือกระตุนแรงจูงใจกับบุคลากรใหไดใชทักษะตาง ๆ ศักยภาพ รักอาชีพและตั้งใจทํางาน 

 ความกาวหนา หมายถึง การที่บุคลากรที่ทํางานไดรับความเทาเทียมไดรับโอกาสในการเลื่อน

ตําแหนงมีกาวหนา และไดพัฒนาทักษะของตนเอง 
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บรรยากาศองคกร หมายถึง สภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีเปนลักษณะเฉพาะของแตละ

องคกร ซึ่งมักมีผลกับความคิดของคนทํางาน และกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในยามทํางาน 

การยอมรับ หมายถึง การยินยอม การยกยองรับรู และใหความสําคัญกับผลงานที่พนักงาน

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตัดสินอยางยุติธรรม โดยอาจมีการใหคาตอบแทนและรางวัล 

การรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานภายใตขอบเขตและหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย โดยใช

ทักษะและความรูท่ีมีในการจัดการกับปริมาณงานที่ไดรับ  

การสนับสนุน หมายถึง การยื่นมือเขามาใหความชวยเหลือ จัดการแกไขสิ่งที่สรางความ

ลําบากภายในองคกร อีกทั้งการใหบุคคลกรขององคกรเขาอบรบเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะในการทํางาน หรือ

การสงเสริมใหศึกษาและฝกอบรมอยางเทาเทียม 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานตาง ๆ ที่เก่ียวของกับชีวิตการ

ทํางานที่ตอบสนองตอความตองการของแตละบุคคล โดยอาจพิจารณาจากคุณลักษณะแนวทางความ

เปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคมขององคกรที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย 

ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชนและบริการ และการมีมนุษยสัมพันธ  

สิ่งเหลานี้ลวนแลวแตแรงจูงใจและความพึงพอใจสําหรับบุคลากร 

ประชาธิปไตยในองคกร หมายถึง การจัดสรรใหพนักงานมีสิทธิและเสรีภาพตามขอบเขตใน

การดําเนินงานตามที่ไดรับมอบหมาย แสดงออกถึงสิทธิซึ่งกันและกันมีการกําหนดแนวทางในการ

ทํางานรวมกัน การไดรับการเคารพสิทธิสวนบุคคล สิทธิการแสดงความคิดเห็น ภายใตกฎระเบียบ 

การลงโทษและการไดรับคาตอบแทน สิ่งตาง ๆ คือองคประกอบที่แสดงถึงการทํางานอยางมีความ 

เทาเทียมกันกับผูอ่ืน  

ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม หมายถึง การทํางานที่ผูปฏิบัติงานรูสึกมีสวนรวมกับ

องคกร รูสึกมีความรับผิดชอบตอสังคมทําใหเกิดคุณคาของการทํางานและอาชีพ 

ตัดสินใจ หมายถึง การตกลงใจเลือกทางเลือกท่ีเกิดประโยชนสูงสุดกับผูตัดสินใจ 

คนรุนใหม หมายถึง กลุมคน Generation Y ผูที่เกิดในป พ.ศ. 2522-2540   

 

1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.7.1 สามารถนําผลที่ไดจากการศึกษาไปใชเพ่ือบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลของ

กรมสรรพากร 

1.7.2 ผลการศกึษาที่ไดจะสามารถนําไปใชเพ่ือพัฒนาบรรยากาศองคกรและคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน เพื่อเพิ่มความอยากมาปฏิบัติงานภายในกรมสรรพากร ใหมากยิ่งขึ้น 

1.7.3 เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาในดานตางๆ ของขาราชการในกรมสรรพากร 
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1.7.4 สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร สามารถใชผลการวิจัยมาพัฒนาหรือ

ปรับปรุงองคกรไดสอดคลองกับการตัดสินใจของขาราชการรุนใหมที่สนใจเขารับราชการใน

กรมสรรพากรไดไมมากก็นอย 



 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 

การศกึษาวิจัยเรื่อง คาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผล

ตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1 ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับตัวแปรตาม 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับตัวแปรอิสระที่ 

2.5 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

2.6 สมมติฐานการวิจัย 

2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

2.1.1 ขอมูลทั่วไป 

กรมสรรพากร (The Revenue Department) เปนสวนราชการระดับกรม สังกัดกระทรวง 

การคลังท่ีกอตั้งในสมัยรัชกาลท่ี 5 เมื่อวันที่ 7 ตุลาคม พ.ศ. 2433 หนาที่หลักของกรมสรรพากร คือ 

การเก็บภาษีโดยคิดจากฐานรายไดและฐานการบริโภคภายในประเทศ ตามประมวลรัษฎากร และ

กฎหมายอ่ืนที่เก่ียวของเพ่ือเปนรายไดใหกับรัฐบาล โดยจะนํารายไดนั้นมาพัฒนาประเทศ ประเภท

ภาษีที่จัดเก็บ ประกอบไปดวย ภาษีเงินไดบุคคลธรรมดา ภาษีเงินไดนิติบุคคล ภาษีเงินไดปโตรเลียม 

ภาษีมูลคาเพิ่ม อากรแสตมป จากหนาที่ดังกลาวเมื่อมีเหตุจลาจล กรมสรรพกรจึงมักถูกวางเพลิงเสมอ 

อาทิเหตุการณ 14 ตุลา พฤษภาทมิฬ จนเปนหนวยงานของรัฐท่ีถูกวางเพลิงมากที่สุดหนวยงานหนึ่ง 

นอกจากนั้นยังมีการพิจารณาปรับปรุงกฎหมายที่เก่ียวกับภาษีอากร และระบบที่เกี่ยวกับ

จัดเก็บภาษีที่จะกระตุนการออม ลงทุน และแขงขันทั้งการผลิต-สงออกกับนานาประเทศ รวมถึง

เสริมสรางความยุติธรรมในจัดสรรรายได และสรางความรูสึกเต็มใจในการเสียภาษีอากร และยังมีการ

ทําขอตกลงระหวางประเทศเพื่อแกไขปญหาการเก็บภาษีซ้ําซอนระหวางกัน เพ่ือสงเสริมการคาและ

การลงทุนระหวางประเทศ โดยในปจจุบันกรมสรรพากรแบงการบริหารเปน 15 กอง และ 1 สํานัก

เลขานุการกรม (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสร,ี 2565) 
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2.1.2 หนวยบริการภาษีในกรุงเทพมหานคร สํานักงานสรรพากรภาค 1-3 

 

ภาพที่ 2.1: หนวยบริการภาษีในกรุงเทพมหานคร สํานักงานสรรพากรภาค 1-3 

 

 
 

ที่มา: กรมสรรพากร.  (2565).  ขอมูลกรมสรรพากร.  สืบคนจาก http://www.rd.go.th. 
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ภาพที่ 2.2: หนวยบริการภาษีในกรุงเทพมหานคร สํานักงานสรรพากรภาค 1-3 

 

 
 

ที่มา: กรมสรรพากร.  (2565).  ขอมูลกรมสรรพากร.  สืบคนจาก http://www.rd.go.th. 
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ภาพที่ 2.3: หนวยบริการภาษีในกรุงเทพมหานคร สํานักงานสรรพากรภาค 1-3 
 

 
 

ที่มา: กรมสรรพากร.  (2565).  ขอมูลกรมสรรพากร.  สืบคนจาก http://www.rd.go.th. 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรตาม 

 แนวคิดและทฤษฎีการตัดสินใจ 

 กระบวนการการตัดสินใจเปนการเลือกที่ตองผานกระบวนการวิเคราะหและพิจารณาถึง

ขอมูล จากนั้นจึงตัดสินใจเลือกทางที่เหมาะสมและดีที่สุด ซึ่งการตัดสินใจมีขั้นตอน คือ คนหาขอมูล 

ออกแบบ ตัดสินใจ รวมทั้งเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด ดังนั้น การวิเคราะหและพิจารณา ผูตัดสินใจตองมี

การรวบรวมขอมูลสารสนเทศและผานกระบวนการตัดสินใจ (วรพจน บุษราคัมวด,ี 2551)  
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ประเภทของการตัดสินใจ 

 การพิจารณาหรือประเมินเลือกหนึ่งตัวเลือกจากทางเลือกที่มีมากมายนั่นคือการผาน

กระบวนการที่เรยีกวาการตัดสินใจ เปาหมายของการตัดสินใจก็เพ่ือใหไดผลสําเร็จตามที่ตองการ  

ซึ่งบุคคลที่เปนผูตัดสินใจเลือกภายใตสถานการณตาง ๆ นั้น อาจใชรูปแบบที่ตางกันไปแลวแตขอมูล

ขาวสารทั้งในปจจุบันและเหตุการณในอนาคตมาตัดสินใจ  ขอมูลที่มีอยูจึงมีผลกับการแบงประเภท

ของการตัดสินใจ การที่ผูท่ีมีหนาที่ในการตัดสินใจสามารถคะเนสิ่งที่จะเกิดในภายภาคหนาไดทั้งหมด

นั่นก็คือการคาดการณ ซึ่งความไมแนนอนนั้นผูท่ีทําการตัดสินใจเองก็ยังไมรูวาสถานการณจะเปนไป

ตามการคาดคะเนหรือไม และสถานการณทั้งหมดนั้นจะถูกเพียงสถานการณเดียวเทานั้น ที่เหลือก็จะ

เปนสถานการณท่ีไมถูกตามการคาดการณ  

 จากนิยามขางตน แตละบุคคลอาจมีการนิยามที่แตกตางกันในการที่จะตัดสินใจตาม

สถานการณที่ไมเหมือนกันในสวนที่พิจารณาเหมือนกัน ไดแก (วรพจน บุษราคมัวดี, 2551) 

 1) ขั้นตอนในการตัดสินใจ ตองผานกระบวนการวิเคราะหและพิจารณาถึงขอมูลทั้งหมด 

ทีม่ีแลวผูที่ทําหนาที่ในการตัดสินใจจึงทําการสรุปทางเลือกที่ดีและเหมาะสม สําหรับขั้นตอนในการ

ตัดสินใจจะเริ่มตั้งแตแสวงหาขอมูลการออกแบบการตัดสินใจ ไปจนถึงการสรุปวาจะเลือกวิธีการใด  

ที่ดีที่สุด ฉะนั้นในการวิเคราะหและพิจารณาจะตองมีการเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศ และผาน

กระบวนการตัดสินใจนั่นเอง  

 2) การเลือกที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจ พยายามสรางตัวเลือกใหไดมากที่สุด ตัวเลือกที่นอย 

ลงอาจขัดขวางความคดิริเริ่มสรางสรรคหรือวิธีการที่ดีกวา คนที่จะทําหนาที่ในสวนตัดสินใจจําเปน 

ตองมีการฝกฝนพัฒนาในการออกแบบทางเลือกที่แตกตางและมีความสรางสรรคอีกดวย การตัดสินใจ

เก่ียวของกับทางเลือกซึ่งโดยท่ัวไปจะเปนการตัดสินใจที่ไมไดกําหนด แนวทางการปฏิบัติไวลวงหนา

เปนการตัดสินใจที่แตกตางออกไปจากสถานการณปกติที่ไมไดมีการกําหนดโครงสรางสําหรับใช

ตัดสินใจไว 

 ขั้นตอนในการตัดสินใจ 

 กระบวนการในการพิจารณาขอมูลตาง ๆ อยางรอบคอบมีความจําเปนตอการตัดสินใจ 

จากนั้นจึงกําหนดทางเลือกและเลือกทางเลือกที่ดีสุดเพ่ือนํามาดําเนินการ แนวคิดของนักวิชาการแบง

กระบวนการตัดสินใจที่มีลักษณะคลายคลึงกัน โดยทั่วไปแลว กระบวนการตัดสินใจจะแตกตางกันไป

ตามการจัดกลุมของข้ันตอนตาง ๆ ซึ่งไดสรุปไวดังนี้ (ชนงกรณ กุณฑลบุตร, 2547)  

 1) เริ่มจากการกําหนดปญหา วิเคราะหสาเหตุของปญหา สําหรับขั้นตอนแรกของการ

ตัดสินใจจะเปนการกําหนดปญหาและวิเคราะหสาเหตุของปญหาใหเกิดความชัดเจนกอน ซึ่งปญหาที่

เกิดขึ้นกับองคการบางครั้งยากตอการระบุวามาจากสาเหตุใด โดยทั่วไปการแบงประเภทของปญหา

ไดแก ปญหาที่เปนมาตั้งแตอดีตและปญหามีแนวโนมรุนแรงมากขึ้นในอนาคต ปญหาที่ทราบลวงหนา
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วาจะเกิดขึ้นและควรเตรียมการปองกันหรือปญหาเฉพาะดานเปนปญหาที่เกิดจากสาเหตุเดียว และ

สามารถแกไขสําเร็จไดงายเปนตน ดังนั้น การกําหนดปญหาและวิเคราะหสาเหตุของปญหานับไดวามี

ความจําเปนที่สุดเม่ือตองตัดสินใจ 

2) การกําหนดทางเลือกตาง ๆ ที่จะใชแกปญหา เม่ือสามารถกําหนดปญหาไดชัดเจนแลวโดย

จะตองมีการกลั่นกรองขอมูลตาง ๆ ที่เก่ียวของกับปญหาทั้งหมด เพ่ือคนหาปจจัยตาง ๆ ที่เปน

องคประกอบของปญหาที่มีระดับความรุนแรงแตกตางกันขอมูลที่เก่ียวของทั้งหมดจะถูกนํามากําหนด

เปนทางเลือกที่จะใชเปนทางออกของปญหา โดยที่ทางเลือกที่กําหนดขึ้นมาในข้ันตอนนี้จะคิดมาเยอะ

แคไหนก็ได 

3) ในการประเมินผลทางเลือกสําหรับใชตัดสินใจตาง ๆ ที่ไดกําหนด หลังจากวิเคราะหปญหา

ทําการกําหนดทางเลือกตาง ๆ ที่จะใชแกปญหา จากนั้นจึงทําการประเมินผลทางเลือกตาง ๆ ซึ่งเปน

แนวทางการนําปญหาไปสูการแกไข ในขั้นตอนนี้ผูตัดสินใจจะวิเคราะหและประเมินวาทางเลือกใด

สามารถแกไขปญหาไดดีท่ีสุด ทางเลือกใดควรจะดําเนินการกอนและหลัง มีการใชกระบวนการวัด

มูลคาเพ่ือพิจารณาถึงขอดีและขอเสียในแตละทางเลือกดวย นอกจากนี้จะตองพิจารณาดวยวาการ

ตัดสินใจในทางเลือกหนึ่ง ยอมสงผลกระทบตอปญหาอ่ืน ๆ ตามมาภายหลังได ดังนั้น ควรวิเคราะห

และประเมินทางเลือกอยางรอบคอบ 

ขั้นตอนในการตัดสินใจ ไดแกข้ันตอนการกําหนดปญหาและวิเคราะหสาเหตุของปญหาการ

กําหนดทางเลือกตาง ๆ ที่จะใชแกปญหา การประเมินผลทางเลือกตาง ๆ ที่ไดกําหนด การตัดสินใจ

เลือกที่เหมาะสมที่สุด การดําเนินการตามทางเลือกที่ตัดสินใจ รวมทั้งการประเมินผลที่เกิดจาก

ทางเลือกนั้น ๆ ตามลําดับ ดังภาพที่ 2.4  
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ภาพที่ 2.4: ขั้นตอนในการตัดสินใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: ชนงกรณ กุณฑลบุตร.  (2547).  หลักการจัดการองคการและการจัดการแนวคิดการ

บริหารธุรกิจในสถานการณปจจุบัน.  กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

 

 4) การตดัสินใจเลือกที่เหมาะสมที่สุด เปนการนําเอาทางเลือกตาง ๆ มาเปรียบเทยีบวา

ทางเลือกใดจะเหมาะสมและเปนไปไดมากกวากัน 

5) ดําเนินการตามทางเลือกที่ตัดสินใจ เปนการเลือกวิธีการที่เหมาะสมมากที่สุดดีสุดและดี

ที่สุด จากนั้นจึงนําทางเลือกที่มาจากการตัดสินใจนั้นไปปฏิบัติใชและขั้นตอนตอไป 

6) ประเมินผลที่เกิดจากทางเลือกนั้น ๆ การประเมินผลเปนการพิจารณาคุณคาของผลงาน

และความแตกตางระหวางเกณฑและมาตรฐานกับผลการปฏิบัติงานที่ไดตัดสินใจเลือกจากทางเลือก 

ทั้งนี้ผูตัดสินใจตองทําการเปรียบเทียบผลงานกับเกณฑและมาตรฐานกอนวามีความตางไหม 

ทฤษฎีการตัดสินใจแบบสมเหตุสมผล (The Rational Comprehensive Theory) ทฤษฎีนี้

มีทัศนะพ้ืนฐานมาจากแนวความคิดของนักเศรษฐศาสตรเก่ียวกับเหตุผลของบุคคลแตละบุคคลท่ีใช

เพ่ือตัดสินใจ และทฤษฎีที่มีผลกับการตัดสินใจที่พิจารณาจากความสมเหตุสมผล ซึ่งพัฒนาโดยนัก

คณิตศาสตร (Mathematicians) นักจิตวิทยา (Psychologists) และนักสังคมศาสตรอ่ืน ๆ (Social 

Scientists)  

Downs (1957) และ Anderson (1994) อธิบายวาทฤษฎีหลักการและเหตุผลเปนทฤษฎีที่

มุงเนนการตัดสินใจเพ่ือการบรรลุเปาประสงคสูงสุดไมวาจะเปนบุคคลหรือองคการ และทฤษฎี

หลักการและเหตุผล ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ ดังนี้ 
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ประการแรก ผูตัดสินใจตองเผชิญกับปญหาที่สามารถจําแนกออกจากปญหาอ่ืนได หรืออยาง

นอยที่สุดก็สามารถพิจารณาเปรียบเทียบกับปญหาอ่ืนไดอยางมีความหมาย 

ประการที่สอง ผูตัดสินใจทราบอยางลึกซึ้งเก่ียวกับเปาประสงค (Goals) คานิยม (Values) 

หรือวัตถุประสงค (Objectives) ที่ผูตัดสินใจจะตองคํานึงถึงสิ่งท่ีชวยใหการพิจารณาปญหาชัดเจน 

และไลเรียงตามความสําคญัแตละกรณี 

ประการที่สาม ตรวจสอบทางเลือกตาง ๆ ในการแกไขปญหาอยางชัดเจน 

ประการที่สี่ การตรวจสอบผลลัพธทั้งดานตนทุน (Costs) ผลประโยชน (Benefits) ขอ

ไดเปรียบ (Advantages) และขอเสียเปรียบ (Disadvantages) ที่จะสามารถเกิดขึ้นไดหากตัดสินใจ

เลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งไปแลว 

ประการที่หา การตรวจสอบผลไดที่เปนไปไดของทางเลือกแตละทางเลือก 

ประการสุดทาย ผูตัดสินใจจะเลือกทางเลือกและผลลัพธของแตละทางเลือกที่จะตอง

ตอบสนองเปาหมาย คานิยม หรือวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด กลาวคือมี

คาใชจายต่ําสุดขณะที่มีผลตอบแทนสูงสุด 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคาตอบแทน 

คาตอบแทน คือ รูปแบบของการจายทั้งหมดรวมถึงบริการที่จับตองได และสวัสดิการตาง ๆ 

ที่พนักงานไดรับซึ่งเปนสวนหนึ่งของความสัมพันธในการจางงาน (Milkovich & Newman, 2005) 

คาตอบแทน หมายถึง รายจายตาง ๆ ที่องคกรจายใหแกพนักงาน โดยอาจจายในรูปแบบของ

ตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ไดเพ่ือเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที่รับผิดชอบของพนักงาน 

รวมถึงกระตุนแรงจูงใจใหบุคลากรทําหนาที่ไดเตม็ประสิทธิภาพ สรางแรงใจแกพนักงานผูปฏิบัติงาน

และสงเสริมฐานะความเปนอยูของครอบครัวพนักงานใหดียิ่งข้ึน (สุจิตรา ธนานันท, 2552) 

ก่ิงพร ทองใบ (2545) การบริหารคาตอบ เมื่อศึกษาทฤษฎี โดยเฉพาะทฤษฎีการบริหาร

คาตอบแทน มีเปาหมายสําคัญสองประการ ประการแรก เพ่ืออธิบายเหตุผลของความสัมพันธ

ระหวางคาตอบแทนและปจจัยอ่ืน ๆ ประการที่สองคือการอธิบายวาควรตั้งคาการชดเชยอยางไร 

ซึ่งทฤษฎีคาจางของนักเศรษฐศาสตรเปนแนวคิดที่อธิบายถึงอัตราคาจางที่มีอยูในวงการ

ทั่วไปทําไมตองตั้งระดับนั้นหรือเปนแคทฤษฎี คาจางมีหลายประเภท ทฤษฎีสําคัญ ๆ มีดังนี้ 

1) ทฤษฎีคาจางที่เปนธรรม จะเนนการจายคาตอบแทนที่บุคคล ๆ หนึ่งสามารถใชในการ

ดํารงชีวิตไดอยางเหมาะสมโดยสัมพันธกับสถานะสวนบุคคลและภาวะเศรษฐกิจที่เกี่ยวของกับงาน

ของตน 

2) ทฤษฎีคาจางผลผลิต เปนการจายคาจางตามผลงาน ถาผลงานมาก และผลผลิตมาก 

คาจางก็จะสูงข้ึน การผลิตที่มีประสิทธิภาพสามารถนําไปสูคาจางท่ีสูงไดเชนกัน 
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3) ทฤษฎีคาจางจากผลของการเจรจาตอรอง เปนการจายคาจางที่ขึ้นอยูกับความพึงพอใจ

ของผูวาจางและผูปฏิบัติงาน โดยอิงจากประสบการณและทักษะความรูของผูท่ีจะปฏิบัติงาน  

สัมฤทธิ ยศสมศักดิ (2549) กลาววา โดยทั่วไปจะคุนเคยกับคาตอบแทน 2 ประเภท คือ 

“เงินเดือน” หมายถึง คาตอบแทนทีพนักงานไดรับภายในชวงระยะเวลาทีตกลงรวมกันในอัตราคงที่ 

และไดรับประจําซึ่งไมคิดตามชั่วโมง หรือจํานวนผลิตทีไดจากการทํางาน “คาจาง” หมายถึง คาตอน

แทนที่พนักงานไดรับโดยยึดหลักเวลาในการทํางานเปนหลัก เชน รายวัน รายชั่วโมง 

คาตอบแทนจัดเปนตนทุนในการดําเนินธุรกิจประเภทหนึ่งท่ีสําคัญถัดจาก หรือใกลเคยีงกับ

คาใชจายประเภทวัตถุดิบ ซึ่งคาตอบแทนถือเปนสิ่งที่จูงใจใหกบเจาหนาที่ในองคการ ใหมีความ

จงรักภักดี ทุมเท ตั้งใจทํางานจนถึงจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถเขามาเปนสวนหนึ่งในองคกร ซึ่งทํา

ใหองคกรตองบริหารจัดคาตอบแทนใหมีประสิทธิภาพในดานตาง ๆ ทั้งการวางแผน จัดระบบงาน 

และการใชจายสวนคาตอนแทน เพ่ือสรางประโยชนใหกบพนักงานในองคการ เพ่ือจูงใจผลการทํางาน

ทีมีประสิทธิภาพที่จะไดรับจากพนักงาน (Decenzo & Robbins, 2007) 

 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 

  บรรยากาศองคกร คือ ความรูสึกของพนักงานเก่ียวกับสภาพแวดลอมซึ่งกระทบกับงานของ

พนักงาน เอกลักษณของแตละองคกร สงผลใหคานิยม ทัศนคติ และวัฒนธรรมของพนักงานในองคกร

สะทอนออกมา (ฐาปนีย บุณยเกียรติ, 2559) 

 บรรยากาศองคกร หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานในองคการที่สงผลตอพฤติกรรมของ

พนักงาน เกิดจากการรับรูของพนักงานที่มีตอการดําเนินงานขององคกร แสดงใหเห็นถึงคานิยม 

พฤติกรรม และทัศนคติของพนักงานในองคกร ในสิ่งแวดลอมการทํางานที่มีประสิทธิผลขององคกร

และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงาน (Steers, 1997)  

 บรรยากาศองคกร หมายถึง ความรูสึกและความเขาใจของมนุษยเก่ียวของกับองคกรที่ตน

สังกัด ความรูสึกเปนกันเองและการสนับสนุนองคกรทั้งในดานโครงสราง โอกาส รางวัลที่ไดรับ  

เปนตน (Litwin & Stringer, 1976) 

 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการยอมรับ  

 การยอมรับ คือ รับรูแสดงใหเห็นวาพนักงานรูสึกอยางไรที่เมื่อผลลัพธจากการปฏิบัติงาน

กอใหเกิดสวนไดเพิ่มเติมเพ่ือใหวัตุประสงคขององคกรสําเร็จ มีคามากกวาการใหความสําคัญกับ

ขอผิดพลาด (Stringer, 2002)  

 ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา รวมถึงความ

ปลอดภัยในการทํางาน คือ การไดรับความอบอุนและการสนับสนุน (Brown & Moberg, 1980) 
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 การยอมรับ คือ การที่ผูคนเรียนรูผานการเลาเรียน ฝกฝน หากเปนการศึกษาดวยตนเอง  

ก็เปนกระบวนการรับรูและยอมรับ การเรียนรูจะเปนประโยชนหลังจากฝกฝนจนจบเทานั้น เมื่อแนใจ

วาสิ่งประดิษฐนั้นสามารถสรางคุณคาได เขาจึงกลาที่จะซื้อหรือผลิตสิ่งประดิษฐนั้น จากขางตนสรุปได

วาการยอมรับเปนสิ่งที่เกิดข้ึนแบบปจเจกและพฤติกรรมจะคอย ๆ เปลี่ยนไปตามกาลเวลา (Foster, 

1973) 

 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับผดิชอบ 

 จินตหรา ธนวิบูลยชัย (2540) กลาววา ความรับผิดชอบ คือ ความมุงมั่น ตั้งใจ ละเอียดถี่ถวน 

การวางแผน ความพากเพียร ความอุตสาหะ ความมานะบากบั่นที่จะฟนฝาอุปสรรค ไมหยอนยาน  

ไมละเลยหรือหลีกเลี่ยงเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ยอมรับผลของการกระทําของคุณ ไมวาจะดีหรือไมดี 

และพยายามปรับปรุงสิ่งที่คุณทํา 

  ในความเปนจริงพนักงานมีความรับผิดชอบสูง สามารถแสดงใหเห็นถึงการทํางานที่สามารถ

บรรลุผลสําเร็จของงานตลอดจนสามารถจัดการกับความผิดพลาด ตรงกันขาม พนักงานที่มีความ

รับผิดชอบต่ํา อาจมีความเสี่ยงในการปฏิบัติงานอยางเลี่ยงไมได และมีความเปนไปไดที่จะกอใหเกิด

ผลในแงลบเมื่อนําวิธีการใหม ๆ มาปฏิบัติภายในบริษัท หรือองคการ (วิภาวี มหารักขกะ, 2550) 

 การสรางความรับผิดชอบในงาน (Building Responsibility into Job) คือ การที่องคกรเปด

โอกาสใหพนักงานไดมีสิทธิตัดสินใจ และแสดงความเห็นในงานที่มคีวามสําคญัไดอยางอิสระ (โคเซ็น, 

2534) 

 

2.7 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสนับสนุน 

 Eisenberger (1986) กลาววาองคกรจะมีความสามารถรักษาทรัพยากรบุคคลที่มี

ความสําคัญอยางมากกับองคกรไวไดนั้นจําเปนตองอาศัยความรูสึกนึกคิดความเชื่อตาง ๆ ในสิ่งที่ดีกับ

องคกรทําใหผูที่ปฏิบัติงานในองคกรรูสึกผูกพันกับองคกร และแสดงพฤติกรรมสําคัญท่ีเปนประโยชน

ตอองคกร ดังนั้นตองเกิดจากการที่องคกรสงเสริมสิ่งที่เหมาะสมแกพนักงาน โดยที่เปนตัวเงิน เลื่อน

ขั้นเลื่อนตําแหนง การสนับสนุนในดานการสงเสริมสภาพความเปนอยูใหดีข้ึน อีกทั้งยังสงเสริมการ

ยอมรับทัศนคติ เขามาเก่ียวของ ยกระดับความรู และศักยภาพของพนักงาน เปนตน ซึ่งเมื่อองคกรมี

การสงเสริมในดานตาง ๆ ดังกลาวแลว ก็จะกอเกิดความรูสึกขึ้นกับพนักงาน ซึ่งเรียกวาการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกร 
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 Rhoades & Eisenberger (2002) ชี้ใหเห็นวา การรับรูถึงการสนับสนุนขององคกรนั้นสงผล

กับกระบวนการทางจิตวิทยาดังตอไปนี้ บรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน การรับทราบการ

สนับสนนุจากองคกรทําใหพนักงานรูสึกถึงความหวงใยตอพัฒนาการในแงดีขององคกร โดยรวมไปถึง

การตองการชวยใหเปาหมายที่องคกรตั้งไวสําเร็จ 

 House (1985) แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) หมายถึง สิ่งที่ผูรับไดรับแรง

สนับสนุนทางสังคมในดานความชวยเหลือทางดานขอมูล ขาวสาร วัตถุสิ่งของ หรือการสนับสนุน

ทางดานจิตใจจากผูใหการสนับสนุน ซึ่งอาจเปนบุคคลหรือกลุมคน และเปนผลใหผูรับไดปฏิบัติหรือ

แสดงออกทางพฤติกรรมไปในทางท่ีผูรับตองการ 

 

2.8 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 Walton (1974) นิยามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานวาคือวิธีการที่งานตอบสนองความ

ตองการและความปรารถนาสวนบุคคล เงื่อนไขสวนบุคคลหรือสังคมขององคกรที่สงผลใหงานประสบ

ความสําเร็จโดยคํานึงถึงคุณลักษณะของมนุษย 

 Guest (1992) นิยามวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ วิธีตอบสนองตามแตละบุคคลตอการ

ปฏิบัติงาน เนื่องจากประสบการณการทํางาน กลาวคือ คุณภาพชีวิตในการทํางานอาจเปนความรูสึก

ของบุคคลที่มีตองานดานตาง ๆ เชน ความรูสึกตอเศรษฐกิจ ความปลอดภัย รางวัลหรือผลประโยชน

ในสภาพแวดลอมการทํางาน คุณคาของตนเองตอองคกร และความสัมพันธและงานในชีวิตของบุคคล   

 Schuler, Beutell & Youngblood (1989) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนเงื่อนไข

ของสมาชิกในองคกรที่เขารวมออกแบบการทํางานและสภาพแวดลอมการทํางานดวยกันโดยใช

ชองทางในการสื่อสารที่กําหนดไวอยางเหมาะสม  

 Robbins (1991) นิยามวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ คณุภาพหนวยงาน การแสดงออก

ของพนักงานเมื่อถูกกระตุนโดยการพัฒนากลไกเพ่ือใหพนักงานเขารวมในการตัดสินใจที่กระทบกับ

คุณภาพงานหรือชีวิตการทํางานเปนแนวคิดที่ครอบคลุมปจจัยที่จําเปนในการกําหนดเปาหมาย 

 รุจี อุศศิลปศักดิ์ (2546) ไดสรุปคุณภาพชีวิตในการทํางานออกมา ดังนี ้

1) ผลตอบแทนหรือรายไดท่ีจะทําใหสามารถดํารงชีพไดและเปนธรรม 

2) สภาพแวดลอม บรรยากาศที่มีความปลอดภัย 

3) เปดโอกาสใหบุคลากรไดเพ่ิมพูนทักษะที่เก่ียวของกับงาน 

4) การสรางโอกาสใหสามารถเติบโตไดอยางมั่นคง 

5) การสรางความรูสึกเปนเจาของเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันกับองคกร 

6) สิทธิและเสรีภาพของพนักงาน 

7) ขอบเขตของการทํางานและเวลาสวนตัว 



22 

8) งานมีลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 

 Casio (2003) กลาวถึงความหมาย 2 ประการ คือ 

 1) ความเทาเทียมกันของคุณภาพชีวิตในการทํางานและเงื่อนไขของความสําเร็จของการ

ปฏิบัติ เชน การที่หนาที่การงานมีความกาวหนา การปฏิบัติตามคําสั่งภายใตประชาธิปไตย สิ่งที่

เก่ียวกับพนักงานสถานภาพการทํางานที่ปลอดภัย 

 2) คุณภาพชีวิตในการทํางานที่เทาเทียมกันกับความตองการความปลอดภัยของพนักงาน 

เก่ียวของกับความรูสึกพอใจ ประกอบดวย ความกาวหนา และความสามารถในการพัฒนาศักยภาพ 

ซึ่งในดานนี้จะเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยอยูในระดับสูงสุดของความตองการพ้ืนฐาน 

 

2.9 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตัว 

 ความสมดุลระหวางเวลาทํางานกับเวลาวางและความเปนสวนตัว (The Total Life Space) 

หมายถึงสภาวะสมดุลโดยรวมของบุคคลระหวางเวลาทํางานกับเวลาชีวิต มีความสมดุลระหวางเวลา

ทํางานและเวลาวางและเวลาของครอบครัว มีชวงหนึ่งที่ฉันเปนอิสระจากความรับผิดชอบ (Huse & 

Cumings, 1980) 

 ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว (พ้ืนที่ทํางานและพ้ืนที่ใชสอยโดยรวม) เปนท่ีที่ผูคน

จัดการเวลาทํางานอยางเหมาะสม และสรางสมดุลระหวางครอบครัวและกิจกรรมอ่ืนๆ กับบทบาท

ชีวิตของตนเอง (Walton, 1973) 

 ความสมดุลในชีวิตการทํางานโดยรวมคอืการใหโอกาสพนักงานสามารถแบงเวลาทํางานและ

ชีวิตนอกเวลางาน กลาวคือ ไมทําใหพนักงานอยูภายใตความกดดันในการทํางานมากเกินไป 

หลีกเลี่ยงการหมกมุนอยูกับงานจนไมมีเวลาสวนตัว โดยกําหนดเวลาทํางานใหเหมาะสม หรือมีชีวิต

สวนตัวเพียงพอแลว (พจน เฉลิมสาร, 2552) 

 

2.10 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชาธิปไตยในองคกร 

 ประชาธิปไตยในองคกร คือ การจัดใหพนักงานไดรับสิทธใินการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่

ไดรับมอบหมาย แสดงออกถึงสิทธิซึ่งกันและกันมีการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกัน และการ

เคารพสิทธิสวนบุคคลที่พึงไดรับ เปนองคประกอบที่แสดงถึงการทํางานพิจารณาไดจากสิทธิการให

ขอมูลอ่ืน ๆ หรือแสดงความคิดเห็น มีความเสมอภาคและความเทาเทียมกันกับผูอ่ืนในเรื่องการปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบ การลงโทษและการไดรับคาตอบแทน (Walton, 1973) 

 ประชาธิปไตย หมายถึง ระบอบการปกครองท่ีอํานาจในการปกครองของรัฐบาลมาจากการ

ยินยอมของประชาชนสวนใหญการยินยอมนี้แสดงออกโดยการดําเนินการใหประชาชนไดรับและใช

อํานาจโดยสม่ําเสมอเสรีมีการเลือกตั้งที่เปนการแขงขันโดยผูที่เปนประชาชนมีสิทธิเสมอกันกันสําหรับ
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การเลือกตั้ง หลักการพ้ืนฐานของประชาธิปไตย คือ เสรีภาพของประชาชนที่รวมเสรีภาพในการพูด 

ไดรับขอมูล และมีสวนรวมในการแขงขันทางการเมือง (Etzioni-Halevy, 1997) 

 ประเวศน มหารัตนสกุล (2551) กลาววา เราจะเห็นวาหลักการบริหารที่กลาวไดวามีความ

เชื่อมโยงกับความเปนประชาธิปไตย มีดังนี้ 

1) การออกแบบโครงสรางองคการ ในมิติของโครงสรางองคการความเปนประชาธิปไตยจะ

พิจารณาการใชอํานาจสูสวนกลางถือวาไมเปนประชาธิปไตย แตถาแบงการตัดสินใจไปยังพนักงานถือ

วาเปนประชาธิปไตย ซึ่งโดยทั่วไปเราจะพิจารณาจากรูปแบบของโครงสรางองคการ ถาเปนโครงสราง

แบบสูง (Tall Organization) แสดงวาเปนการรวมอํานาจเขาสูสวนกลาง การตัดสินใจข้ึนอยูกับ

ผูบริหารระดับสูง พนักงานไมมีอํานาจตัดสินใจ แตถาเปนองคการแบบราบ (Flat Organization) 

และองคการแบบเครือขาย (Network Organization) จะมอบหมาย และหนาที่ รวมทั้งอํานาจ

ตัดสินใจกับพนักงาน ผูท่ีทําหนาที่ในการบริหารที่อยูในระดับสูงจะตัดสินใจในเชิงยุทธศาสตร และ

นโยบาย สวนงานระดับปฏิบัติใหพนักงานตัดสินใจตามระเบียบบังคับ 

2) หลักการมีสวนรวม การที่องคการตองการใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารนั้น สะทอน

ถึงสํานึกความเปนประชาธิปไตย และการที่องคการจะไดประโยชนจากการมีสวนรวมของพนักงาน

จะตองสรางบรรยากาศใหพนักงานมีเสรีภาพในการพูด (Freedom of Speech) เสรีภาพในการ

สื่อสาร (Freedom of Press) ถาวิเคราะหใหดีแลวหลักการมีสวนรวมเปนหนึ่งในหลักการบริหาร

จัดการที่ดี (Good Governance) 

3) ไมนิยมเปลี่ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน แตจะยอมใหมีการเปลี่ยนแปลงแบบเสรี 

อาศัยความเปนเหตุเปนผล เพราะการเปลี่ยนแปลงแบบรุนแรง พนักงานรับไมได และอาจสงผลให

หมดแรงใจในการทํางาน 

4) ใหเลือกผูนํา โดยใหพนักงานเลือกผูนําของตนเองในการจัดการ เชน ในรูปของ

คณะกรรมการ หรือมีการเลือกกรรมการ และประธานกรรมการ หรือการมอบหมายงาน ในทาง

ปฏิบัติผูบริหารจะแตงตั้งผูที่มีความรูความสามารถในการบริหารงาน ซึ่งหนึ่งในองคประกอบที่เปน

การเลือกนั้นผูนําตองมีความรูความสามารถที่สมาชิกยอมรับ 

5) การใหคําปรึกษาบนพื้นฐานของหลักเสรีภาพในการพูดการสื่อสาร ผูบริหารองคการตอง

ใหความสําคัญกับความคิดเห็นของตนเอง และรับฟงเฉพาะผูบริหารเทานั้นผูบริหารตองหัดเปนผูฟงท่ี

ดี โดยังความเห็นจากพนักงาน 

6) การวิพากษวิจารณ การวิพากษวิจารณในทางที่สรางสรรคเปนกระบวนการหนึ่งของการ

วางแผนยุทธศาสตร ซึ่งกระบวนการของการวิพากษวิจารณถือเปนการประเมินผลชนิดหนึ่ง และ

ขอมูลที่ไดจากการวิพากษวิจารณยังอาจนํามาประกอบในการปรับแผนยุทธศาสตรไดเปนอยางดี 

 



24 

2.11 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 

  งานท่ีมีความเก่ียวของกับสังคมและมีประโยชน (The Social Relevance of the Work 

Life) คือ การปฏิบัติงานที่เปนไปในทิศทางที่มีความรับผิดชอบตอสวนรวม เพ่ือทําใหงานที่ทํามีมูลคา

และความสําคัญเพ่ิมข้ึนและอาชีพของพนักงาน ตัวอยางเชน การที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวา องคกรไดมี

สวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคมไมวาจะเก่ียวกับผลผลิต การกําจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด 

การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ (Walton, 1973) 

 ณพัชร ประพันธพจน และวิโรจน เจษฎาลักษณ (2559) กลาววา ความรับผิดชอบตอสังคม

ขององคกร (Social Responsibility) เปนสิ่งที่องคกรควรมีจิตสํานึกตอสังคม เพื่อสรางคุณภาพชีวิต 

ที่ดีข้ึนและรักษาสิ่งแวดลอมใหแกคนในสังคมนั้น ๆ โดยจะเปนการดําเนินการและกิจกรรมตอสังคม

ตาง ๆ นอกเหนือจากการดําเนินการธุรกิจปกติเพ่ือที่จะทําใหวัตถุประสงคขององคกรสําเร็จ ซึ่งจะตอง

ไดรับความรวมมือกันอยางดีกับผูที่เก่ียวของหลายฝาย ที่จะตองเขาไปมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 

เนื่องจากกระแสอนุรักษสิ่งแวดลอมในสถานการณปจจุบันมีผลตอการดําเนินธุรกิจ เพราะการทําให

องคกรมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลท่ีดีไดนั้นมีความจําเปนอยางสูงที่จะตองดูแลรับผิดชอบตอ

สังคมควบคูกันไปกับกฎหมาย กฎเกณฑ คําสั่ง และมาตรฐานตาง ๆ เพ่ือชวยปองกันแกไขปญหา 

และรักษาสิ่งแวดลอม 

 

2.12 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคาตอบแทน 

ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลและเอกสารเพ่ือการศึกษาในหัวขอเรื่อง “คาตอบแทน บรรยากาศ

องคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร” โดยมีเนื้อหาดังนี้ 

จากการศึกษาของ สุภาวดี ศรีมันตะ (2560) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การบริหาร

คาตอบแทนที่มีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการ สายงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย

กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเสนอแนะแนวทางในการบริหารคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ

ขาราชการสายงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบไปดวยปจจัยตาง ๆ 

เชน คาตอบแทน แรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ผลการวิจัย พบวา การบริหารจัดการคาตอบแทนท้ังที่ใหเปนเงินตราและไมเปนตัวเงินในที่นี้อาจ

หมายถึงสวัสดิการหรือคาตอบแทนอื่น ๆ เปนแรงขับเคลื่อนในการทํางานซึ่งสงผลตอการปฏิบัติงาน

ของขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในแนวหนาของการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยท้ังสิ้น และลักษณะ

งานในสายนี้ไมชัดเจนทําใหเกิดความแตกตางของสถาบันซ้ําซอน โหมดการทํางานไมสอดคลองกับ

ปริมาณงาน และภาระงานที่มากกวาแรงงานของผูปฏิบัติงานทําใหเกิดความไมสมดุลระหวางงานกับ
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คาตอบแทนที่ไดรับอีกทั้งโครงสรางและกรอบอัตรากําลังไมเอ้ือตอการเติบโตในสายอาชีพ สงผลให

ขาราชการในสายงานนี้โอนยายไปยังหนวยงานอ่ืน 

จากการศึกษาของ ธาวิน เมืองพุทธ และคณะ (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอ ปจจัยที่

สงผลตอแรงจูงใจในการเขารับราชการเปนทหารกองประจําการ หนวยมณฑลทหารบกที่ 24 คาย

ประจักษศิลปาคม อําเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศกึษาคนหาและยืนยันรูปแบบ

ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการเขารับราชการเปนทหารกองประจําการหนวยมณฑลทหารบกที่ 24 

คายประจักษศิลปาคม อําเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี ซึ่งสรุปไดวา ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการเขา

รับราชการเปนทหาร คือ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดานความมีเกียรติมีศักดิ์ศรี ปจจัยดานความ

เจริญกาวหนา และปจจัยดานแนวทางการประกอบอาชีพ และผูวิจัยเสนอไววา ปจจัยดานคาตอบแทน 

ควรมีการปรับปรุงเรื่องเบี้ยเลี้ยง ควรเพ่ิมเงนิรายไดใหสูงข้ึนที่สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 

ปจจัยดานความเจริญกาวหนา ควรเพ่ิมโควตาในการเขาศกึษาโรงเรียนทหารปจจัยดานความมีเกียรติ 

มีศักดิ์ศรี เพ่ือภาพลักษณขององคกรใหเปนองคกรทีม่ีเกียรติ มีศักดิ์ศรีอยางแทจริง ปจจัยดานแนว

ทางการประกอบอาชีพ ควรสรางมาตรฐานการดําเนินงานท่ีเปนที่ยอมรับของสังคม  

จากการศึกษาของ สาวิมล รอดเจริญ (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่องปจจัยท่ีสงผล 

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานปกครองในจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยมีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัย คําชี้แนะของปจจัยที่เปนตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่

ของเจาพนักงานปกครองในจังหวัดนครศรีธรรมราช จากผลการศกึษาพบวา ปจจัยที่มีผลกระทบ 

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานปกครองในจังหวัดนครศรีธรรมราช ภาพรวมอยูใน 

ระดับมาก โดยปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก มี 4 ดานไดแก ความสําเร็จในงานการไดรับการยอมรับ 

นับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติและความรับผิดชอบ ปจจัยจูงใจในระดับปานกลาง มี 1 ดาน คือ 

ความกาวหนา สวนปจจัยค้ําจุนอยูในระดับมาก มี 6 ดาน ไดแก การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ

ผูบังคบับัญชาความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ชีวิตสวนตัว สถานภาพการทํางาน และความมั่นคงใน

งาน ปจจัยค้ําจุนอยูในระดับปานกลาง มี 3 ดาน ไดแก นโยบายการบริหารขององคการ สภาพการ

ทํางาน และเงินเดือน การเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน

ปกครอง พบวาเจาพนักงานปกครองที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีผลตอปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน และพบวาเจาพนักงานปกครองท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานและรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีผลตอปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน 

จากการศึกษาของ ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) ที่ไดทําการศกึษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยจูงใจที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ของขาราชการทหารประจําสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรม

ทหารราบที่ 7 โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาเก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอ
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ประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 จาก

ผลการศึกษาผูวิจัยพบวาระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะงานที่รับผิดชอบ

ในระดับความสามารถสูงสุด ปจจัยสนับสนุนที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานมี 4 ปจจัย ไดแก 

ปจจัยแรก คือ ความสัมพันธกับหัวหนา ระดับความคิดเห็นตอประเด็นสนับสนุนในแตละประเด็นจาก

มุมมองของผูบังคับบัญชาระดับสูง  ปจจัยที่สอง ดานความมั่นคงในการทํางานมีความคิดเห็นสูงสุด 

ตอประเด็นความเชือ่มั่นในอนาคตขององคกร ปจจัยที่สาม ความผูกพันตอองคกร ในประเด็นความ

ภาคภูมิใจสูงสุด และปจจัยสุดทาย ความเปนอยูสวนบุคคลมีความคิดเห็นสูงสุดตอประเด็นการ

มอบหมายงานที่มีผลกระทบตอชีวิต 

จากการศึกษาของ ศุภานัน พุฒตาล (2562) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจ

เลือกสมัครเขาทํางานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัย

ทางดาน ประชากรศาสตร และเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานทัศนคตติอแรงจูงใจใน

การตัดสินใจเลือกสมัครเขาทํางานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จากผลการศึกษาพบวา 

แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจสมัครงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จากมากไปนอย 

โอกาสกาวหนาและโอกาสในการพัฒนาตนเองอยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน สวัสดิการและคาตอบแทน ลักษณะงานอยูในระดับมากที่สุด รายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

ไดแก ชื่อเสียงและคานิยมองคกร ดานการวิจัยระดับสูงสุดอาจขึ้นอยูกับปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ 

ประสบการณทํางาน หรือสมมติฐานเก่ียวกับประสบการณการทํางานเพ่ือหาขอสรุปเชิงวิเคราะห 

ลักษณะองคกร ที่อยูอาศัย และตําแหนงงานของผูสมัครมีแรงจูงใจในการหางานที่แตกตางกัน 

นอกจากระดับการศึกษาและรายได ตอเดือนแลว พบวา เกรดเฉลี่ยของกลุมปริญญาโทสูงกวากลุม

ปริญญาตรีโดยมีความแตกตางกันเฉลี่ย 0.21 และปจจัยระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนพบวากลุมที่มี

มากกวา 30,000 บาท นอยกวากลุม 15,000-19,000 บาท 20,000-25,000 บาท สําหรับกลุม 

26,000-30,000 บาท มีระดับนัยสําคัญเทากับ 0.040, 0.019 และ 0.004 และความแตกตางของ

คาเฉลี่ยเทากับ 0.22, 0.30 และ 0.41 ตามลําดับ 

จากการศึกษาของ เพ็ญนภา บุญหลา (2563) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจ

เลือกรับราชการของกลุม Generation Z ในจังหวัดปราจีนบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา การ

ตัดสินใจประกอบอาชีพรับราชการ และเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับการตัดสินใจ

เลือกอาชีพรับราชการของประชากรกลุม Generation Z ในจังหวัดปราจีนบุรี จากผลการศึกษา

พบวา ปจจัยดานความยั่งยืนมีความสัมพันธกับการตัดสินใจของกลุม Generation Z จังหวัด

ปราจีนบุรีในการเลือกทํางานกับภาครัฐ จากการวิเคราะหปจจัยสนับสนุน 7 ประการ ไดแก โอกาส

ดานคาตอบแทนท่ีเปนเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน เชน สวัสดิการและการพัฒนาอาชีพ 

ความสัมพนัธกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในอาชีพ นโยบายธุรกิจและความมั่นคงใน
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งานดานสภาพแวดลอมการทํางาน พบปจจัยสนับสนุน 2 ประการ ไดแก โอกาสในการทํางานและ 

การเลื่อนตําแหนงงาน ขณะที่ ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกรับราชการของ 

Generation Z ในจังหวัดปราจีนบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับความสัมพันธต่ํา และคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.140 และ 0.130 ตามลําดับ โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 ปจจัยสนับสนุน

อ่ืน ๆ ไมเก่ียวของกับการตัดสินใจของ Generation Z ในจังหวัดปราจีนบุร ี

 

2.13 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคกร 

จากการศึกษาของ ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง บรรยากาศ

องคกรและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 

สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคการของขาราชการและลูกจาง ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยบรรยากาศองคการและปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานจากผลการวิจัยขางตน เพศ อายุงาน

ปจจุบัน สถานภาพ และระดับการศกึษาไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร ประสบการณการทํางาน

และรายไดสงผลตอความผูกพันตอองคกร ปจจัยดานบรรยากาศองคกร การสนับสนุนมีผลกระทบ

มากที่สุดตอการมีสวนรวมขององคกรโดยรวม รองลงมาคือมาตรฐานการปฏิบัติงาน โครงสรางและ

การรับงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน การรวมตัวทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีผลกระทบมาก

ที่สุดตอการมีสวนรวมขององคกรโดยรวม ตอไปคือการใหผลตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 

สภาพแวดลอมในการทํางานมีความปลอดภัยและเอ้ือตอสุขภาพ ความกาวหนาในระบอบ

ประชาธิปไตยและความมั่นคงในหนาที่การงาน การพัฒนาตนเอง พฤติกรรมบําเพ็ญประโยชนตอ

สังคมในองคกร สรางสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัวตามลําดับ 

 จากการศึกษาของ ลําไพ พรมชัย (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่องปจจัยแรงจูงใจและ

บรรยากาศองคกรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในจังหวัด

อุบลราชธานี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยของแรงจูงใจกับบรรยากาศใน

องคกรกับประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงาน ซึ่งผลที่ออกมาไดวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจ 

โดยรวมอยูในระดับมาก การปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมาก บรรยากาศองคการ

โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง การวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน พบวาปจจัยดานแรงจูงใจ 

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบและความสําเร็จของงานมีความสัมพันธเชิงบวกปานกลางกับผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ปจจัยของบรรยากาศองคกร ดานการยอมรับความขัดแยง การสนับสนุน 

และความอบอุน มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพสูงสุด และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ระดับกลางในโครงสรางองคกรการใหรางวัลและการลงโทษมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ผลการวิเคราะห การถดถอยเชิงเสนแบบพหุพบวาตัวแปรทํานายทั้ง 7   
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มีความสัมพันธอยางมากกับตัวแปรผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กลาวคือตัวแปรตนที่กําหนด

สามารถทํานายประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรได 60% และมีปจจัย 4 ประการที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการงานของบุคลากร ไดแก ลักษณะงาน ความขัดแยงในการยอมรับ การใหรางวัล   

และการลงโทษ 

 จากการศึกษาของ พัชราภรณ ควรคนึง (2560) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ความสัมพันธ

ระหวางบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บริษัทขนาดใหญ ในเขต

อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรอียุธยา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน และความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน จากการศกึษาพบวา บรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท

ขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยมี

ภาพรวมอยูในระดับมาก เชนเดียวกันกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขต

อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยูในระดับมาก 

และความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคณุภาพชีวิตการทางานของพนักงานบริษัท ขนาด

ใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธ

กันในระดับคอนขางสูง 

จากงานวิจัยของ อมรรัตน ศิลปะวิชัย (2565) เรื่อง บรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาบรรยากาศ

การทํางานของเจาหนาที่กระทรวงสงเสริมการคาระหวางประเทศ ไดแก โครงสรางองคกร ความ

รับผิดชอบ ความอบอุน และการสนับสนุน คาตอบแทนและบทลงโทษสําหรับการละเมิดมาตรฐาน

การปฏิบัติท่ีเปนสวนหนึ่งขององคกร และความเสี่ยง ผลปรากฏวา บรรยากาศการทํางานของ

บุคลากรกระทรวงการคาระหวางประเทศโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาดานตาง ๆ พบวา  

อยูในระดับสูง ไดแก การสนับสนุนโครงสรางองคกร บรรทัดฐาน การดําเนินงาน ความขัดแยง การมี

สวนรวม ความเสี่ยง การใหรางวัล และสถาบันการลงโทษ ความรับผิดชอบและความอบอุนตามลําดับ 

จากการศึกษาของ ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562) ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยท่ีมีผล

ตอแรงจูง ใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา อบต. กูกาสิงห อําเภอเกษตรวิสัย จังหวัด

รอยเอ็ด มีจุดประสงคเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานการยอมรับนับถือ ดาน

ลักษณะงานที่ทํา และดานความรับผิดชอบ จากผลการศกึษาพบวา ดานการยอมรับนับถือ พนักงาน

เห็นวาเปนอาชีพที่มีเกียรติและไดรับการยอมรับในสังคมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย 
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2.14 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน 

จากการศึกษาของ อุทุมพร มะโนคํา (2562) ที่ไดทําการศกึษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยลักษณะ

งานและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในองคการบริหาร

สวนจังหวัดลําพูน โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน ศึกษา

ระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร และเพ่ือสรางสมการณพยากรณปจจัย

ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร จากผลการศึกษาพบวา บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง

อายุระหวาง 31-40 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี เปนขาราชการ สถานภาพโสดและมีระยะเวลาใน

การทํางานระหวาง 1-5 ป ลักษณะงานโดยรวม และรายดาน ไดแก การปฏิบัติงานอยางมีอิสระ และ

การไดรับขอมูลยอนกลับอยูในระดับดี สวนความเปนเอกลักษณของงานและความหลากหลายของ

ทักษะ และความสําคัญของงาน อยูในระดับดีมาก คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม และรายดาน 

ไดแก ความรูสึกภาคภูมิใจในองคกร การพัฒนาศักยภาพบุคคล สังคมสัมพันธธรรมนูญในองคการ 

ความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน ชีวิตในการทํางานกับชีวิตสวนตัวที่สมดุลกัน และสภาพการ

ทํางานที่สงเสริมสุขภาพพนักงานและปลอดภัยกับชีวิตการทํางาน อยูในระดับดี สวนผลตอบแทนท่ี

ยุติธรรมและเพียงพออยูในระดับปานกลาง และความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแก 

ความผูกพันดานความรูสึกและความผูกพันดานความตอเนื่องอยูในระดับดี สวนความผูกพันดาน

บรรทัดฐานทางสังคมอยูในระดับปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ลักษณะสวนบุคคล 

ไดแกอายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตาง

กัน และ ลักษณะงานดานการไดรับขอมูลยอนกลับ มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยรวม รวมถึง

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความภาคภูมิใจในองคการ ดานสังคมสัมพันธ และดานภาวะสมดุล

ระหวางชีวิตกับงาน มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคการโดยรวม 

จากการศึกษาของ กิตติ ชุณหศรีวงศ (2562) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ความสมดุลของ

ชีวิตการทํางานและครอบครัวของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง โดยมีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาระดับความสมดุล และเพ่ือพัฒนารูปแบบการทํางานชีวิตท่ีสมดลุและครอบครัวสําหรับ

บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยรามคําแหง จากผลการศึกษาพบวาสวนที่มีคาเฉลี่ยความสมดุล

ระหวางชีวิตการทํางานและครอบครัวอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความคลองตัวใน 

การทํางาน สวนงานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การสนับสนุนทางการเงินแกพนักงาน จากการสัมภาษณ

ผูเชี่ยวชาญ 7 คน พบวาสวนใหญตองทํางานในชวงวันหยุด ปญหานี้เกิดจากภาระงานสอนของครู 

การจัดตารางสอนและการเรียนรูลวงหนาสามารถแกไขไดโดยการจัดตารางพนักงาน ทําใหอาจารย

สามารถมีสวนรวมในการจัดกําหนดการไดมากที่สุด เพ่ือใหสามารถทํางานไดจากที่บานหรือนอก

สํานักงานที่ผูเชี่ยวชาญเห็นวาไมเหมาะสม เนื่องจากการละเมิดกฎระเบียบอยางเปนทางการและ

ความคิดเห็นในกรณนีี้เกี่ยวกับการสนับสนุนทางการเงินสําหรับพนักงาน ผลประโยชนทางการเงินที่
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เหมาะสมเปนนโยบายที่กําหนดโดยหนวยงาน แตการขาดการประชาสัมพันธทําใหขาดความตระหนัก 

และในสวนของการไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนจากหนวยงานที่ไมสมควรไดรับ อาจใชวิธีการให

น้ําหนักที่เหมาะสมกับงานตาง ๆ ตามความเหมาะสม รวมทั้งใชความระมัดระวังในการวัดคณุภาพ

และประสิทธิภาพใหเหมาะสมกับภาระงาน หนาที่ ความรับผิดชอบ 

 จากการศึกษาของ พัชราภรณ ควรคะนึง (2560) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญในเขตอุตสาหกรรม

ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาบรรยากาศ

องคกรคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน รวมถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน จากการศกึษาพบวา บรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท

ขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู

ในระดับมาก คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไปในนิคม

อุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยูในระดับมากและความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป 

ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 

 จากการศึกษาของ เอกลักษณ ชุมภูชัย (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรกรณศีึกษาพนักงานที่ทํางานอยูภายใน 

การดูแลของบริษัทสกลิพาวเวอรเซอรวิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอรสาขาลําพูน) โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคกร ศึกษาขอมูล

ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน ศึกษาความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวิตการ

ทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และสรางสมการเพ่ือทํานายความผูกพันของพนักงาน

ในที่ทํางาน จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพงานและชีวิตโดยรวมของพนักงานและระดับความผูกพัน

ของพนักงานตอองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคล คํานวณในรูปของรายไดสุทธิ

รายเดือน ตําแหนงตาง ๆ มีความเชื่อมโยงกับองคกรตางกัน คุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 มิติ

เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและ

การทํางาน และความสัมพันธในองคกรไปในทิศทางเดียวกัน กฎบัตรบริษัทสามารถคาดการณความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ทํางานที่บริษัทได 

 จากการศึกษาของ พิรัญญา นิลพันธ (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง คุณภาพชีวิต  

ในการทํางานของพนักงาน ในสํานักบริหารพ้ืนที่อนุรักษที่ 5 ตําบลคลัง อําเภอเมือง จังหวัด

นครศรีธรรมราช มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงาน และเพ่ือ

เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน จากผลวิจัยพบวา ระดับ

ความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอ
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานอยูในระดับมากท่ีสุด 2 ดาน ไดแก ดานลักษณะงานที่เปน

ประโยชนตอสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และอยูในระดับมาก 6 ดาน ไดแก 

ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานความมั่นคงและ

กาวหนาในหนาที่ ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน

รวมกัน ดานคาตอบแทนตามลําดับ 

 

2.15 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจ  

จากการศึกษาของ หงกฤษวรรณ ภูเชาวนวิรัตน (2562) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขาทํางานในภาครัฐ กรณีศึกษา องคการบริหารสวนตําบลขาวงาม 

อําเภอวังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จุดมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือก

งาน จากผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขาทํางานในสวนราชการ คือ ครอบครัว 

มีสาเหตุมาจากคานิยมของครอบครัวผูปฏิบัติงานเชื่อวาเปนงานท่ีมีเกียรติ มั่นคง และสิทธิและ

ประโยชนของสวนราชการจะตองมาใชเพ่ือตอบสนองการดูแลครอบครัว ดังนั้นครอบครัวจึงมีอิทธิพล

ตอการตัดสินใจเลือกทํางานในหนวยงานของรัฐมากกวาภาคเอกชน 

จากการศึกษาของ ธีรยุทธ แกวเกร็ด (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจ

เลือกอาชีพของพนักงานองคกรเอกชน ในจังหวัดนครปฐม การศกึษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา

ความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจในการประกอบอาชีพ เจตคติตออาชีพ และเจตคติในการประกอบ

อาชีพ เกณฑการเลือกอาชีพและกระบวนการตัดสินใจเลือกอาชีพของพนักงานองคการเอกชนใน

จังหวัดนครปฐม จากผลการศึกษาพบวา การตัดสินใจเลือกอาชพีของพนักงานมีองคประกอบ คือ 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน ทัศนคติตออาชีพ ทฤษฎีเกณฑการเลือกอาชีพ กระบวนการตัดสินใจเลือก

อาชีพของพนักงาน โดยรวมพนักงานใหความสนใจอยูในระดับมาก เก่ียวกับปจจัยที่กลาวมา 

จากการศึกษาของ ชโลทร มานะเกษม (2565) ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจ

เลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดินของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง 

โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเพ่ือศึกษาการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน 

ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง  เพ่ือศึกษาการตัดสินใจเลือกทํางานกับ

สํานักงานการตรวจเงินแผนดิน ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล และเพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการ

ตรวจเงินแผนดินของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง จากผลการศกึษาพบวา 

บุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง ที่มีอายุ ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือน

ตางกัน ทําใหการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงนิแผนดินตางกัน บุคลากรสํานักงาน

การตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง ที่มีเพศ และอายุการทํางานตางกัน ทําใหการตัดสินใจเลือกทํางาน
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กับสํานักงานการตรวจเงินแผนดินไมตางกัน นอกจากนี้ ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเลือก

ทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง 

ไดแก ดานลักษณะของงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสความกาวหนาในหนาที่

การงาน ปจจัยแรงจูงใจที่ไมมีผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดินของ

บุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง ไดแก ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดาน

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง และดานชื่อเสียงขององคกร 

จุไรวรรณ บินดุเหลม (2562) ทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ

ตั้งใจคงอยูในงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดสงขลา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ

หาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความคงอยูของขาราชการและลูกจางและความเต็มใจที่จะอยูในงานของ

ขาราชการและลูกจาง กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา ไดแก ขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวน

จังหวัดสงขลา ผลปรากฏวาขาราชการและลูกจาง อบจ. สงขลา มีความมุงมั่นในการทํางานตอไปใน

ระดับมาก ปจจัยสวนบุคคลไมเก่ียวกับอายุงาน ปจจัยดานองคกร ไดแก คานิยมทางวัฒนธรรมและ

องคกร ความตอเนื่องของงาน และความมั่นคง ความสนใจ ความรับผิดชอบ และความเปนอิสระ 

ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกใน

ระดับปานกลางกับความตั้งใจที่จะทํางานตอไป และรูปแบบการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกปาน

กลางกับความเต็มใจที่จะทํางานตอไป 

อรณิชา เต็งณฤทธิ์ศิร (2563) ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ทัศนคติของพนักงานรุนใหม 

(Generation Y) ตอการตัดสินใจทางานจนถึงเวลาเกษียณอายุในองคกรรัฐวิสาหกิจ: กรณีศกึษาการ

ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) สานักงานใหญ จังหวัดนนทบุรี มจีุดประสงคเพ่ือศึกษา

ทัศนคติของพนักงานรุนใหม (Generation Y) ตอการตัดสินใจทางานจนถึงเวลาเกษียณอายุในองคกร

รัฐวิสาหกิจ: กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหง ประเทศไทย (กฟผ.) สานักงานใหญ จังหวัดนนทบุรี  

จากการศึกษาพบวาพนักงานรุนใหมในองคกรสวนใหญใหความสําคัญกับโอกาสในการไดทํางานที่มี

ความทาทาย ไดฝกฝนและพัฒนาตัวเอง มีความพึงพอใจกับกระบวนการทํางานที่รวดเร็ว ไมตองมี 

ลําดับขั้นที่มากเกินไป การมีเพื่อนรวมงานที่ดี สังคมการทางานที่ทุกคนกระตือรือรนที่จะทํางาน  

และพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเองเพ่ือพัฒนาองคกรไปดวยกันรวมไปถึงผลตอบแทนที่สูงข้ึน 

คุณิตา ไตรอังกูร (2562) ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ

เลือกเขาทํางานในองคกรของกลุม Generation Z มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ   

การตัดสินใจเลือกเขาทํางานในองคกรของกลุม Generation Z จากการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน ที่ไดรับเลือกมากที่สุด ไดแก ปจจัยดานเงินเดือน สวัสดิการ

และผลประโยชน ปจจัยดานลักษณะงานที่ไดรับ มอบหมายปจจัยดานสถานที่ตั้งทํางานตามลําดับ

นอกจากนี้ประเภทธุรกิจที่อยากรวมงานดวยพบวาสนใจธุรกิจพัฒนาและใหบริการเกมธุรกิจใหบริการ
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เทคโนโลยีและซอฟตแวรธุรกิจโฆษณาสื่อ ประชาสัมพันธ และวัฒนธรรมองคกรท่ีสนใจ ไดแก 

วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) ดังนั้น องคกรจึงจะตองออกแบบโครงสรางเงินเดือน 

สวัสดิการที่เหมาะสม สามารถแขงขันกับตลาดแรงงานไดการกําหนดลักษณะงานที่มีความทาทายลง

มือทําใหเปนจริงไดดวยตนเอง การตกแตงสํานักงานที่เอ้ือตอการคิดหาไอเดียใหม ๆ การปรับเปลี่ยน

รูปแบบการทํางาน เพ่ือใหองคกรไดเกิดเปน Employer of Choice ของคนยุคใหมที่เริ่มเขามาสู

ตลาดแรงงาน 

จิราภรณ ไกรสวัสดิ ์(2562) ไดทําการศกึษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยจูงใจตอการตัดสินใจเลือก

เขาทํางานของพนักงานโปรแกรมเมอรกับองคกรธุรกิจ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจตอ 

การตัดสินใจเลือกเขาทํางานของพนักงานโปรแกรมเมอรกับองคกรธุรกิจ ผลการศกึษา พบวาเพศที่

แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน ของพนักงานโปรแกรมเมอรกับองคกร

ธุรกิจ จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา มีอยู 3 ปจจัยที่มี ระดับความเห็นระหวางเพศชายกับ  

เพศหญิงแตกตางกัน ไดแกการเลือกทํางานในองคกรที่มีนโยบาย สงพนักงานไปทํางานยังสาขา    

ตางประเทศ สถานที่ทํางานที่เลือกตองมีสํานักงานตั้งอยูใกลกับสถานี รถไฟฟาบีทีเอส หรือใกลกับ

รถไฟฟาใตดินและตองการทํางานในองคกรที่ทําใหทานไดรับเกียรติยศ จากการทํางานซึ่งผลทดสอบ

ทั้งหมดนี้พบวาเพศหญิงมีการใหระดับความเห็นในปจจัยเหลานี้มากกวา เพศชาย 

ชโลทร มานะเกษม (2565) ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจเลือกทํางานกับ

สํานักงานการตรวจเงินแผนดิน ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลางโดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงิน แผนดิน ของบุคลากร

สํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง เพ่ือศึกษาการตัดสินใจเลือกทํางานกับ สํานักงานการตรวจ

เงินแผนดิน ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ

เพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดินของ

บุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสํานักงานการตรวจ

เงินแผนดิน สวนกลาง ที่มีอายุ ระดับ การศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน ทําใหการตัดสินใจ

เลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน ตางกัน บุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน 

สวนกลาง ที่มีเพศ และอายุการทํางานตางกัน ทําใหการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจ

เงินแผนดินไมตางกัน นอกจากนี้ ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการ

ตรวจเงินแผนดิน ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง ไดแก ดานลักษณะของงาน 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสความกาวหนาใน หนาที่การงาน ปจจัยแรงจูงใจที่ไมมี

ผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดินของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงิน

แผนดิน สวนกลาง ไดแก ดานความมัน่คงในหนาที่การงาน ดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 

และดานชื่อเสียงขององคกร 
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จากการศึกษาของ ชณัฎฎา อมรวงศไพบูลย และเชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2561) ที่ได

ทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจเขารับราชการของนิสิตชั้นปที่ 4 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

วิทยาเขตบางเขน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบการตัดสินใจเขารับราชการ และเพ่ือ 

ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ระบบคาตอบแทน ภาพลักษณของระบบราชการ กระบวนการ

สรรหาบุคลากร และการมีจิตสาธารณะกับการตัดสินใจเขารับราชการ จากผลการศึกษาพบวา การ

ตัดสินใจเขารับราชการ อยูในระดับปานกลาง การพิสูจนสมมติฐานพบวา ภูมิลําเนา และรายไดของ

ครอบครัวของนิสิตที่แตกตางกัน มีการตัดสินใจเขาทํางานในระบบราชการแตกตางกัน นอกจากนั้นยัง

พบวา ระบบคาตอบแทน กระบวนการสรรหา และภาพลักษณของระบบราชการมีความสัมพันธกับ

การตัดสินใจเขาทํางานในระบบราชการ 



 

บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

 งานวิจัยเรื่องคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร      

มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

  

3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 

 งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)  ที่ใชแบบสอบถามปลายปด 

(Closed-ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมูลสวนบุคคล ขอมูลดานคาตอบแทน ขอมูล

ดานบรรยากาศองคกร และขอมูลดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ ขอมูลการตัดสินใจในการเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร เปนเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูลตามรายละเอียด ดังนี้  

 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบไปดวย 5 สวน ไดแก 

  3.1.1.1 ขอมูลสวนบุคคลของขาราชการปฏิบัติการในกรมสรรพากร 

  ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน ลักษณะงาน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

   1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

   2) สถานภาพสมรส ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

   3) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

   4) ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

   5) รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

 6) ลักษณะงาน ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

3.1.1.2 ขอมูลดานคาตอบแทน ประกอบดวย คาตอบแทนทีเ่ปนตัวเงินและไมเปน

ตัวเงิน ระดบัการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  

   1) เห็นดวยนอยท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1  

   2) เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2  

   3) เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3  

   4) เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

   5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5  
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   สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย   ความหมาย 

   4.21-5.00  มากที่สุด 

   3.41-4.20   มาก 

   2.61-3.40  ปานกลาง  

   1.81-2.60   นอย  

   1.00-1.80   นอยที่สุด 

  3.1.1.3 ขอมูลดานบรรยากาศองคกร ประกอบดวย การยอมรับ การรับผิดชอบ 

และการสนับสนุน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  

   1) เห็นดวยนอยท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1  

   2) เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2  

   3) เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3  

   4) เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

   5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5  

   สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย   ความหมาย 

   4.21-5.00  มากที่สุด 

   3.41-4.20   มาก 

   2.61-3.40  ปานกลาง  

   1.81-2.60   นอย  

   1.00-1.80   นอยที่สุด 

   3.1.1.4 ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย สมดุลระหวางชีวิตทํางานกับ

ชีวิตสวนตัว ประชาธิปไตยในองคกร และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม โดยมีระดับการวัด

แบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  

   1) เห็นดวยนอยท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1  

   2) เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2  

   3) เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3  

   4) เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

   5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5  
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   สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย   ความหมาย 

   4.21-5.00  มากที่สุด 

   3.41-4.20   มาก 

   2.61-3.40  ปานกลาง  

   1.81-2.60   นอย  

   1.00-1.80   นอยที่สุด 

3.1.1.5 ดานการตัดสนิเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  

   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  

   1) เห็นดวยนอยท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1  

   2) เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2  

   3) เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3  

   4) เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

   5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5  

   สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย   ความหมาย 

   4.21-5.00  มากที่สุด 

   3.41-4.20   มาก 

   2.61-3.40  ปานกลาง  

   1.81-2.60   นอย  

   1.00-1.80   นอยที่สุด 

 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ

ความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire)  

  3.1.2.1 การทดสอบความเทีย่งตรงและเนื้อหา (Content Validity Test)  

  งานวิจัยนี้จะนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกับอาจารยที่ปรึกษา 

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นที่เปนประโยชน

ตองานวิจัย  

  3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) หลังจากทําการแกไข

แบบสอบถามตามคําแนะนําของที่ปรึกษาวิจัยแลวผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไป ทดสอบความนาเชื่อถือ 

(Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางที่มีสภาพความเปนกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการใน
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สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความนาเชื่อถือ โดยวิเคราะห

ประมวลหาคา ครอนบารค แอลฟา (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งคาที่ไดเทากับ 0.961  

    

ตารางที่ 3.1: ตารางแสดงคาความสนใจ (Cronbach’s Alpha Analysis Test)  

  

ตัวแปร จํานวนขอ คาความเชื่อม่ัน 

1. ขอมูลดานคาตอบแทน 10 0.847 

2. ขอมูลดานบรรยากาศองคกร 10 0.912 

3. ขอมูลดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 10 0.930 

4. ขอมูลดานการตัดสินใจ 10 0.914 

รวม 40 0.961 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง  

 ประชากรที่ใชสําหรับการศกึษาครั้งนี้ คือ ขาราชการในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรงุเทพมหานครซึ่งอยูในชวงอายุ 21-35 ป โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจากขาราชการในสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนทั้งหมด 400 คน ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงทําการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตางรางสําหรับคํานวณหาขนาด

กลุมตัวอยางของ Yamane (1967) โดยกําหนดความเชื่อมั่นท่ีรอยละ 95 ความคลาดเคลื่อนที่ระดับ 

± 5% จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ซึ่งผูวิจัยจะกําหนดกลุมตัวอยางจาก

ขาราชการในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการจับฉลากจํานวน 5 พื้นที่  

จากทั้งหมด 30 พื้นที่ โดยคิดเปนอัตราสวน 1 ตอ 5 เขตที่จับฉลากไดดังนี้  

1) จตุจักร 

2) หลักสี่ 

3) คลองเตย 

4) วัฒนา  

5) บางนา 

ทั้งนี้ผูวิจัยจะทําการสุมจากจํานวนเขตที่ไดจับฉลากขึ้นมาแบบโควตา จํานวน 80 คน แตละ

เขตเทา ๆ กัน รวม 400 คน  

 วันที่ 1 พฤศจิกายน ถึง 31 ธันวาคม พ.ศ. 2565 จํานวน 400 คน 
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3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล  

 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี้  

 3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจากขาราชการระดับปฏิบัติการของสํานักงานสรรพากร

พ้ืนที่กรุงเทพมหานครจะทําการเก็บขอมูลแบบสอบถาม  

 3.3.2 ผูวิจัยไดทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือใหขาราชการระดับปฏิบัติการของสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครเขาใจ

ตรงกันเก่ียวกับขอคําถาม  

 3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกับขาราชการระดับปฏิบัติการของสํานักงานสรรพากร

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

 3.3.4 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามและ

นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป 

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

 การศึกษาปจจัยคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอ

การตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร โดยมีการตั้งสมมติฐาน ดังนี้  

 3.4.1 อิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารับราชการของ

คนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นทีก่รุงเทพมหานคร 

 3.4.2 อิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารับราชการ

ของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 3.4.3 อิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ขอกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจัย 

 วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก  

 3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห 

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมกีารใชสถิติการวิจัยดังนี ้
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  3.5.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

  3.5.2.2  สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

  3.5.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยเรื่องการศึกษาคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ใน

สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครสามารถอธิบายไดดังนี้  

 4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้  

  4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

  4.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

  4.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

 สมมติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนาประกอบดวย คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย 

(Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.1.1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ การศึกษา รายไดตอเดือน สายงาน ผล

การวิเคราะหพบวา คารอยละที่มากที่สุดตามลักษณะของขอมูลสวนบุคคลปรากฎผลดังตารางท่ี 4.1 

 

ตารางที่ 4.1: แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของขาราชการของคนรุน 

ใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 

ขอมูลสถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศหญิง 299 74.75 

อายุระหวาง 26-30 ป 189 47.30 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ): แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของขาราชการของ

    คนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

 

ขอมูลสถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

รายไดตอเดือน 15,000-25,001 บาท 236 59.00 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี 381 95.30 

สายงานวิชาการ 262 65.50 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 299 คน คิด

เปน  รอยละ 74.75 อายุระหวาง 26-30 ป จํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 47.3 รายไดตอเดือน 

15,000-25,001 บาท จํานวน 236 คน คิดเปนรอยละ 59.00 การศึกษาที่ระดับปริญญาตรี จํานวน 

381 คน คิดเปนรอยละ 95.30 และสายงานวิชาการ จํานวน 262 คน คิดเปนรอยละ 65.50 

  

 4.1.2 ขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 ขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคาตอบแทนที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคน

รุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครปรากฏผลดังตารางท่ี 4.2  

 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X തതത) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับคาตอบแทนท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y)   

 

คาตอบแทน คาเฉลี่ย      

( 𝐗 തതത) 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

( S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

1. เงิน 2.89 0.61 ปานกลาง 

2. สวัสดิการ 3.28 0.70 ปานกลาง 

3. ความกาวหนา 3.30 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.16 0.72 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.2 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนที่สงผลตอการตัดสินใจเขา

รับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครสงใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X തതത = 3.16, S.D.= 0.72) 

 

 4.1.3 ขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 ขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคกรที่สงผล

ตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.3 

 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X തതത) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับบรรยากาศองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y)   

 

บรรยากาศองคกร คาเฉล่ีย      

( 𝐗 തതത) 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

( S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

1. การยอมรับ 3.55 0.69 มาก 

2. การรับผิดชอบ 3.48 0.64 มาก 

3. การสนับสนุน 3.51 0.77 มาก 

รวม 3.51 0.70 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับขอมูลระดับความคดิเห็นเก่ียวกับ

บรรยากาศองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ใน

สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X തതത = 3.51, S.D.= 0.70)  

 

 4.1.4 ขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร 
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 ขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X തതത) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y)   

 

คณุภาพชวีิตในการทํางาน คาเฉลี่ย      

( 𝐗 തതത) 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

( S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

1. สมดุลระหวางชีวิตทํางาน

กับชีวิตสวนตัว 

3.45 0.67 มาก 

2. ประชาธิปไตยในองคกร 3.68 0.76 มาก 

3. ลักษณะงานที่เปน

ประโยชนตอสังคม 

3.85 0.73 มาก 

รวม 3.66 0.72 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานคณุภาพชีวิตในการทํางานที่

สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X തതത = 3.66, S.D. = 0.72) 

 

 4.1.5 ขอมูลระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 ขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคกรที่สงผล

ตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.5 
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ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X തതത) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 

เก่ียวกับการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y)    

 

การตัดสินใจ คาเฉล่ีย      

( 𝐗 തതത) 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

( S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

การตัดสินใจ 3.48 0.80 มาก 

รวม 3.48 0.80 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร  

ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X തതത = 3.48, S.D.= 0.80)  

 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน จะทําการวิเคราะหสมมติฐานทั้ง 3 ขอ โดยใชสถิติการ

วิจัยดังนี้  

 4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.6 

 

ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

ดวยวิธีวิเคราะหความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

คาตอบแทน สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

คา  t Sig 

(P-Value) 

1. เงิน 0.053 4.614 0.317 

2. สวัสดิการ 0.290 1.002 0.000* 

3. ความกาวหนา 0.501 5.570 0.000* 

R2 = 0.549, F-Value = 160.37, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา คาตอบแทนในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 54.9  โดยสวัสดิการมี

อิทธิพลรอยละ 29 ความกาวหนามีอิทธิพลรอยละ 50.1 ในขณะที่ ดานคาตอบแทนท่ีเปนเงินไมมี

อิทธิพลการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ี

กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 4.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจ

เขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร

ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.7 

 

 ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

ดวยวิธีวิเคราะหความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  

 

บรรยากาศองคกร สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

คา  t Sig 

(P-Value) 

1. การยอมรับ 0.105 1.865 0.063 

2. การรับผิดชอบ 0.284 4.724 0.000* 

3. การสนับสนุน 0.318 5.915 0.000* 

R2 = 0.392, F-Value = 85.094, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา บรรยากาศองคกร ในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 39.2  โดย ดาน

การรับผิดชอบมีอิทธิพลรอยละ 28.4 และดานการสนับสนุนมีอิทธิพลรอยละ 31.8 ในขณะที่ดาน

การยอมรับไมมีอิทธิพลการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

4.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อศึกษาของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจ

เขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.8 
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ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจ

เขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร  

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

คา  t Sig 

(P-Value) 

1. สมดุลระหวางชีวิตทํางาน

กับชีวิตสวนตัว 
0.251 4.280 0.000* 

2. ประชาธิปไตยในองคกร 0.323 4.965 0.000* 

3. ลักษณะงานที่เปน

ประโยชนตอสังคม 
0.231 4.252 0.000* 

R2 = 0.548, F-Value = 160.072, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 54.8   

โดยสมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตัวมีอิทธิพลรอยละ 25.1 ประชาธิปไตยในองคกรมีอิทธิพล

รอยละ 32.3 และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคมมีอิทธิพลรอยละ 23.1 อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05  

  



 

บทที่ 5 

บทสรุป 

 

 บทสรุปการวิจัยเรื่องคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ 

สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร มีบทสรุปผลการวิจัยนําเสนอใน 2 สวนที่สามารถ อธิบายไดตามการอภิปรายผล

และขอเสนอแนะดังนี้ 

 5.1 การอภิปรายผล 

 5.2 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 การอภิปรายผล 

  ผลการวเิคราะห พบวา ความแตกตางของขอมูลสวนบุคคลของขาราชการในกรมสรรพากร

พ้ืนที่กรุงเทพมหานครประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และสายงานท่ี

สมัคร พบวา ขาราชการในกรมสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 

26-30 ป รายไดตอเดือน 15,000-25,000 บาท ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี และสมัครสายงาน

วิชาการ  

  ผลการวิเคราะห พบวา คาเฉลี่ยเก่ียวกับปจจัยดานคาตอบแทน ซึ่งประกอบดวย เงิน 

สวัสดิการ และความกาวหนาที่มีผลการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ใน

สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

คาตอบแทนประกอบดวยเงิน สวัสดิการ และความกาวหนา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X തതത= 

3.16, S.D.= 0.72) ลําดับที่ 1 คือ ดานความกาวหนา ( X തതത= 3.30, S.D.= 0.85) รองลงมาตามลําดับ 

คือ ดานสวัสดิการ มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ( X തതത= 3.28, S.D.= 0.70)  และดานเงิน มีระดับ

ความคิดเห็นปานกลาง ( X തതത= 2.89, S.D.= 0.61) ตามลําดับ 

  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยเก่ียวกับบรรยากาศองคกร ซึ่งประกอบดวย การยอมรับ การ

รับผิดชอบ และการสนับสนุนบรรยากาศองคกรที่มีผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลกระทบจากบรรยากาศองคกร ประกอบดวยการยอมรับ การรับผิดชอบ และ

การสนับสนุน ซึ่งในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X തതത= 3.51, S.D.= 0.70) ลําดับที่ 1 คือ การยอมรับ 

( X തതത= 3.55, S.D.= 0.69) รองลงมาตามลําดับ คือ การสนับสนุน มีระดับความคิดเห็นมาก ( X തതത= 

3.51, S.D.= 0.77) และการรับผิดชอบมีระดับความคิดเห็นมาก ( X തതത= 3.48, S.D.= 0.64) ตามลําดับ 
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  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย สมดุลระหวาง

ชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัว ประชาธิปไตยในองคกร และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคมท่ีมี 

ผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร พบวาผูตอบแบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ประกอบดวย สมดุลระหวางชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัว ประชาธิปไตยในองคกร และลักษณะงานที่

เปนประโยชนตอสังคม มีภาพรวมอยูในระดับมาก ( X തതത= 3.66, S.D.= 0.72) ลําดับที่ 1 คือ ลักษณะ

งานที่เปนประโยชนตอสังคม ( X തതത= 3.85, S.D.= 0.73) รองลงมาตามลําดับประชาธิปไตยในองคกร  

มีระดับความคดิเห็นมาก ( X തതത= 3.68, S.D.= 0.76) และปจจัยดานสมดุลระหวางชีวิตทํางานและชีวิต

สวนตัว มีระดับความคิดเห็นมาก ( X തതത= 3.45, S.D.= 0.67) ตามลําดับ 

  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยเก่ียวกับตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y)  

ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบดวย คาตอบแทน บรรยากาศองคกรและ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวาผูตอบแบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการตัดสินใจอยูใน

ระดับมาก ( X തതത= 3.48, S.D.= 0.80)  

  1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัย ดังนี้ 

 1.1) สมมติฐานขอที่ 1 อิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนสงผลกระทบตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยปจจัยดานคาตอบแทนในภาพรวมมีอิทธิพลรอยละ 54.9 โดยสวัสดิการมีอิทธิพลรอยละ 

29 ความกาวหนามีอิทธิพลรอยละ 50.1 ในขณะที่ ดานเงินไมมีอิทธิพลการตัดสินใจเขารับราชการ

ของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นทีก่รุงเทพมหานคร ซึ่งขัดแยงกับ ศุภานัน 

พุฒตาล (2562) ที่พบวา การบริหารจัดการคาตอบแทนทั้งที่ใหเปนเงนิตราและไมเปนตัวเงินในที่นี้

อาจหมายถึงสวัสดิการหรือคาตอบแทนอ่ืน ๆ เปนแรงขับเคลื่อนในการทํางานซึ่งสงผลตอการ

ปฏิบัติงานของขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในแนวหนาของการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยท้ังสิ้น 

นอกจากนี้ยังพบวาลักษณะงานในสายนี้ไมชัดเจนทําใหเกิดความแตกตางของสถาบันซ้ําซอน โหมด

การทํางานไมสอดคลองกับปริมาณงาน และภาระงานที่มากกวาแรงงานของผูปฏิบัติงานทําใหเกิด

ความไมสมดุลระหวางงานกับคาตอบแทนท่ีไดรับอีกทั้งโครงสรางและกรอบอัตรากําลังไมเอ้ือตอ 

การเติบโตในสายอาชีพ สงผลใหขาราชการในสายงานนี้โอนยายไปยังหนวยงานอ่ืน เชนเดียวกันกับ

สุภาวดี ศรีมันตะ (2560) ที่พบวา การบริหารคาตอบแทนท้ังที่เปนตัวเงิน เชน คาจาง เงินเดือน และ

ไมเปนตัวเงิน เชน สวัสดิการ เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการ

ทั้งสิ้น และยังพบวารูปแบบงานของสายงานนี้ไมมีความชัดเจนเกิดความซ้ําซอนกับหนวยงานอ่ืน 

รูปแบบการปฏิบัติงานไมสอดคลองกับปริมาณงาน และปริมาณงานมีมากกวาอัตรากําลังของพนักงาน 
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ขาราชการ เปนสาเหตุของความไมสมดลุระหวางงานกับคาตอบแทนที่ไดรับ อีกทั้งโครงสรางและ

กรอบอัตรากําลังไมเอื้อตอการเติบโตในสายอาชีพ สงผลใหขาราชการในสายงานนี้โอนยายไปยัง

หนวยงานอื่น ธาวิน เมืองพุทธ และคณะ (2561) พบวา ปจจัยดานคาตอบแทน ควรมีการปรับปรุง

เรื่องเบี้ยเลี้ยง ควรเพ่ิมเงินรายไดใหสูงข้ึนที่สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน ปจจัยดานความ

เจริญกาวหนา ควรเพ่ิมโควตาในการเขาศึกษาโรงเรียนทหารปจจัยดานความมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี สราง

ภาพลักษณขององคกรใหเปนองคกรที่มีเกียรติ มีศักดิ์ศรีอยางแทจริง ปจจัยดานแนวทางการประกอบ

อาชีพ ควรสรางมาตรฐานการปฏิบัตินาที่จนสังคมยอมรับ จากการศึกษาของ สาวิมล รอดเจริญ 

(2561) พบวา ปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานปกครองในจังหวัด

นครศรีธรรมราช ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก มี 4 ดาน ไดแก 

ความสําเร็จในงานการไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและความรับผิดชอบ  

ปจจัยจูงใจในระดับปานกลาง มี 1 ดาน คือ ความกาวหนา สวนปจจัยค้ําจุนอยูในระดับมาก มี 6 ดาน 

ไดแก การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ชีวิตสวนตัว 

สถานภาพการทํางานและความมั่นคงในงาน ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) พบวา ระดับความคิดเห็น

ของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะงานที่รับผิดชอบในระดับความสามารถสูงสุด ปจจัยสนับสนุน

ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานมี 4 ปจจัย ไดแก (1) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ระดับ

ความคิดเห็นตอประเด็นสนับสนุนในแตละประเด็นจากมุมมองของผูบังคับบัญชาระดับสูง (2) ปจจัย

ดานความมั่นคงในการทํางานมีความคิดเห็นสูงสุดตอประเด็นความเชื่อมั่นในอนาคตขององคกร  

(3) ปจจัยความผูกพันตอองคกร ในประเด็นความภาคภูมใิจสูงสุด และ (4) ปจจัยความเปนอยูสวน

บุคคลมีความคิดเห็นสูงสุดตอประเด็นการมอบหมายงานท่ีมีผลกระทบตอชีวิต แตสอดคลองกับ  

เพ็ญนภา บุญหลา (2563) ที่พบวา ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกรับราชการของ

กลุม Generation Z ในจังหวัดปราจีนบุรี โดยวิเคราะหปจจัยค้ําจุน 7 ดานประกอบดวย ดานคา 

ตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธกับหัวหนางานและ

เพ่ือนรวมงาน ดานสถานะของอาชีพ ดานนโยบายบริหารงาน ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน และดาน

ความมั่นคงในงาน พบวามีปจจัยค้ําจุน 2 ดาน คือ ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน และดาน

ความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกรับราชการของกลุม Generation Z ในจังหวัด

ปราจีนบุรีโดยมีระดับความสัมพันธโดยรวมอยูในระดับต่ํามาก สวนปจจัยค้ําจุนดานอ่ืนไมมีผลตอ

ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกรับราชการของกลุมคนรุนใหม 

 1.2) สมมติฐานขอที่ 2 อิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรสงผลกระทบตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยปจจัยดานบรรยากาศองคกรในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 39.2 โดยการยอมรับมีอิทธิพล

รอยละ 10.5 ดานการรับผิดชอบมีอิทธิพลรอยละ 28.4 และดานการสนับสนุนมีอิทธิพลรอยละ 31.8 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชนัตพร เห้ียมหาญ (2562)      

ที่ศึกษาและพบวา บรรยากาศองคการ ดานการสนับสนุน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการใน

ภาพรวมมากที่สุด ลําไพ พรมชัย (2561) พบวา ปจจัยของบรรยากาศองคกรที่ยอมรับความขัดแยง 

ดานความอบอุนและการสนับสนุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพสูงสุด และผลการปฏิบัติ 

งานของบุคลากรระดับกลางในโครงสรางองคกรการใหรางวัลและการลงโทษมีความสัมพันธ เชงิบวก

กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เชนเดียวกันกับ พัชราภรณ ควรคนึง (2560) ที่พบวา บรรยากาศ

องคการของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับมาก มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง รวมถึงการ 

ศึกษาของ อมรรัตน อาจวิชัย (2565) ไดผลวา บรรยากาศการทํางานของบุคลากรกระทรวงการคา

ระหวางประเทศโดยรวมอยูในระดับมาก และยังใกลเคยีงกับ งานวิจัยของ ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ 

(2562) พบวา ดานการยอมรับนับถือ พนักงานเห็นวาเปนอาชีพที่มีเกียรติและไดรับการยอมรับใน

สังคมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย 

   1.3) สมมติฐานขอที่ 3 อิทธิพลของปจจัยดานคณุภาพชีวิตในการทํางานสงผล

กระทบตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมมีอิทธิพลรอยละ 54.8 

โดยผลการวิจัยพบวา สมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตัวมีอิทธพิลรอยละ 25.1 ประชาธิปไตย

ในองคกรมีอิทธิพลรอยละ 32.3 และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคมมีอิทธิพลรอยละ 23.1 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อุทุมพร มะโนคํา (2562) ที่

พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม และรายดาน ซึ่งไดแก ความรูสึกภาคภูมิใจในองคกร การ

พัฒนาศักยภาพบุคคล สังคมสัมพันธธรรมนูญในองคการ ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ความ

สมดุลระหวางชีวิตในการทํางาน อีกทั้ง กิตติ ชุณหศรีวงศ (2562) ที่พบวา ความสมดุลระหวางชีวิต

การทํางานและครอบครัวทีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง องคประกอบในระดับสูงสุด คือ ความ

ยืดหยุนในการทํางาน คาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความคลองตัวในการทํางาน รวมถึง พัชราภรณ ควรคะนึง 

(2560) ที่พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน

นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยูในระดับมากและความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคกรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป 

ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง

เชนเดียวกับ เอกลักษณ ชุมภูชัย (2561) เขาศึกษาและพบวา คุณภาพงานและชีวิตโดยรวมของ

พนักงานและระดับความผูกพันของพนักงานตอองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคล 

คํานวณในรูปของรายไดสุทธิรายเดือน ตําแหนงตาง ๆ มีความเชื่อมโยงกับองคกรตางกัน คุณภาพชีวิต

ในการทํางานทั้ง 8 มิติเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร คณุภาพชีวิตในการทํางาน ความสมดุล

ระหวางชีวิตสวนตัวและการทํางาน และความสัมพันธในองคกรไปในทิศทางเดียวกัน กฎบัตรบริษัท
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สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ทํางานท่ีบริษัท สกิล พาวเวอร เซอรวิส (ประเทศ

ไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร สาขาลําพูน) ได  

 

5.2 ขอเสนอแนะ 

  เพ่ือใหผลการศกึษาในครั้งนี้สามารถขยายตอไป ผูทําวิจัยจึงเสนอแนะประเด็นสําหรับการทํา

วิจัยครั้งตอไป ขอเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบงไดเปน 3 ลักษณะดังนี้ 

  5.2.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

   5.2.1.1 สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร กรมสรรพากร ควรมีนโยบายท่ี

ชัดเจน และเทาเทียมเมื่อพิจารณาการเลื่อนตําแหนง สรางแรงจูงใจใหคนรุนใหมสนใจเขารับราชการ

ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร กรมสรรพากร 

   5.2.1.2 สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร กรมสรรพากรควรเพ่ิมสวัสดิการ

ใหหลากหลาย และตอบสนองตอสิ่งที่บุคลากรตองการดวยความรวดเร็ว เพ่ือเปนการเพ่ิมแรงจูงใจให

คนอยากทํางานราชการในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร กรมสรรพากร  

 5.2.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

   5.2.2.1 ผลลัพธจากการศกึษาแสดงใหเห็นวากลุมคนรุนใหม (Generation Y) ใน

สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครใหความสําคญักับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ควรมีนโยบาย

ที่ชวยใหขาราชการในกรมสรรพากรปฏิบัติงานไดสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น หรืออาจเปนการเพ่ิม

อัตรากําลังพลในพ้ืนที่ที่มีปริมาณงานมาก เพ่ือลดระยะเวลาสําหรับการทํางาน 

   5.2.2.2 จากการศึกษาทําใหทราบวาคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครใหความสําคัญกับบรรยากาศในองคกร ซึ่งมีองคประกอบ คือ การ

ยอมรับ การรับผิดชอบ และการสนับสนุน ดังนั้น ควรมีการระบุขอบเขตงานที่บุคคลตองรับผิดชอบให

มีความชัดเจน รวมถึงมีเพิ่มทักษะการทํางานผานการอบรม นอกจากนี้มั่นคอยเช็คคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของขาราชการเปนประจํา เพ่ือใหขาราชการมีโอกาสไดเสนอแนะทัศนคติที่เปนผลดีและเพ่ือ

องคกรจะไดรับรูถึงความยากลําบาก และสิ่งที่ขาราชการอยากเสนอแนะ เพ่ือนําขอมูลมาแกไขและ

ปรับปรุงเพ่ือสรางแรงจูงใจในการเขารับราชการในกรมสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครตอไป 

  5.2.3 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ  

   5.2.3.1 ขยายประเด็นศึกษาคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตใน

การทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานกังาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยอาจใชรูปแบบอ่ืนที่นอกเหนือจากแบบสอบถาม อาจใชการ

ติดตอพูดคุยกับบุคลากรที่เก่ียวของเพ่ือจะไดชุดขอมูลที่มากขึ้น 
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   5.2.3.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคน   

รุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครที่นอกเหนือจากตัวแปรในวิจัย

ฉบับนี้ 

   5.2.3.3 นอกจากการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคน    

รุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครแลว ผูวิจัยเห็นวาควรมีการ 

ศึกษาปจจัยท่ีสงผลใหขาราชการเกิดความรูสึกผูกพันในองคกรเพ่ือแกปญหาขาราชการลาออกกอน

เกษียณอายุราชการ
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แบบสอบถาม 

เรื่อง คาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชวีิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจ 

เขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย

กรุงเทพ จึงขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถามทุกทานในการตอบคําถามใหครบถวนทุกขอและ

ตรงกับความเปนจริง โดยขอมูลทั้งหมดที่ทานไดตอบในแบบสอบถามครั้งนี้จะถือเปนความลับและ 

ถูกนําเสนอในภาพรวมเทานั้น ผูวิจัยขอขอบพระคุณที่ทานสละเวลาและใหความรวมมือในการตอบ

แบบสอบถามฉบับนี้เปนอยางดี 

 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน ◻ หนาขอความท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน

ที่สุด 

1. เพศ 

◻1) ชาย   ◻2) หญิง    ◻ 3) อ่ืน ๆ 

2. อายุ  

  ◻ 1) ต่ํากวา 20 ป  ◻ 2) 21–25 ป 

  ◻ 3) 26–30 ป   ◻ 4) 31–35 ป 

  ◻ 5) มากกวา 35 ป 

3. รายไดตอเดือน 

  ◻ 1) ต่ํากวา 15,000 บาท   ◻ 2) 15,000–25,000 บาท 

  ◻ 3) 25,001–35,000 บาท   ◻ 4) 35,001–45,000บาท 

  ◻ 5) 45,001 บาทขึ้นไป 

4. ระดับการศึกษา 

  ◻ 1) ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย  ◻ 2) มัธยมศึกษาตอนปลาย 

  ◻ 3) ปริญญาตร ี    ◻ 4) ปริญญาโท หรือสูงกวา  

5. สายงานท่ีสมัคร 

  ◻1) สายวิชาการ     ◻2) สายสนับสนุน 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับผลกระทบจากคาตอบแทนที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของ

คนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 

คาตอบแทน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

เงิน      

1. ทานไดรับเงินเดือนที่เหมาะสมกับงาน

ที่รับผิดชอบ 

     

2. งานที่ทานเลือกตองมีนโยบายการ

ปรับเงนิเดือนแตละปอยางเหมาะสม 

     

3. ทานไดรับเงินคาตอบแทนการ

ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการจากการ

ทํางานลวงเวลาอยางเหมาะสม 

     

4. ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการ

ครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปจจุบนั 

     

สวัสดิการ      

5. ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆ อยาง

เหมาะสม เชน คารักษาพยาบาล 

เงนิกองทุนสํารอง เลี้ยงชีพ วันหยุดลา 

พักรอน เปนตน 

     

6. ทานไดรับสาธารณูปโภคพ้ืนฐานที่ทํา

ใหชีวิตการทํางานมีคุณภาพ 

     

7. ความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพใน

การขอรับสวสัดิการ 

     

8. รานคาสวสัดิการสําหรับพนักงาน

ราชการมีเพียงพอ 
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คาตอบแทน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

ความกาวหนา      

9. ทานมีโอกาสเตบิโต กาวหนา และ

เลื่อนตําแหนงในสายงาน 

     

10. ทานไดรับโอกาสในการเลื่อน

ตําแหนงอยางเทาเทียมกับผูอ่ืน 

     

11. ทานคิดวาทานสามารถประสบ

ความสําเร็จในสายอาชีพได 

     

12. หนวยงานของทานมีการโยกยาย 

สับเปลี่ยน ตําแหนงงานตาม

ความสามารถของแตละบุคคล 

     

 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับผลกระทบจากดานบรรยากาศองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 

ดานบรรยากาศองคกร 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

การยอมรับ      

13. ผูบังคับบัญชาของทานยอมรบัและ

ยกยองผูปฏิบัติงานที่มผีลงานดีเดน 

     

14. หนวยงานมีระบบพิจารณาความดี

ความชอบมีความยติุธรรมและเปนที่

ยอมรับ 

     

15. หนวยงานของทานยอมรับตอผล 

สําเรจ็ในการปฏิบตังิานของผูปฏิบัติงาน 
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ดานบรรยากาศองคกร 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

16. งานราชการเปนงานที่ไดรับการ

ยอมรับของสังคม 

     

การรับผิดชอบ      

17. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายให

ควบคุมงานที่สําคญั 

     

18. ทานมีโอกาสไดรับผิดชอบงาน

เพ่ิมเตมิเมื่อมีความสามารถเพ่ิมข้ึน 

     

19. ทานไดรับความเช่ือถือและวางใจใน

งานที่ไดรับมอบหมายและรับผดิชอบ 

     

20. ทานไดรับปรมิาณงานที่เหมาะสม      

การสนับสนุน      

21. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบคุลากร

แกไขปญหาในการทํางานดวยตนเอง 

     

22. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับ

การพัฒนาทักษะการทํางานเพื่อตาํแหนง

หนาที่ท่ีสูงข้ึน 

     

23. หนวยงานของทานสนับสนุนให

บุคลากรไดศึกษาตอเพ่ือเพิ่มคณุวฒิุทาง

การศึกษา 

     

24. หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริม

ใหบุคลากรไปอบรบประชุมหรือสมัมนา

ตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรูความสามารถ

อยางสม่ําเสมอ 

     

 

 

 

 

 

 

 



61 

 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลกระทบจากดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอการตัดสินใจ

เขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

สมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตวั      

25. การปฏิบัติงานมีระยะเวลาที่

เหมาะสม 

     

26. ทานนํางานไปทําตอที่บานเปนครั้ง

คราว 

     

27. ทานสามารถใชวนัลาพักผอนไดอยาง

อิสระ 

     

28. ทานสามารถวางแผนการทํากจิกรรม

ตาง ๆ ลวงหนาได 

     

ประชาธิปไตยในองคกร      

29. ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบยีบ 

ขอบังคับของหนวยงานภายใตความเทา

เทียบกัน 

     

30. ทานไดรับความเทาเทียมกันในการ

ทํางานภายใตความเทาเทียมกันทาง

สังคม 

     

31. ทานไดรับการสนับสนุนใหสามารถ

แสดงความคดิเห็นได 

     

32. หนวยงานของทานมีนโยบายการ

ทํางานที่ชัดเจนภายใตแนวทางการเปน

ประชาธิปไตย 
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสงัคม      

33. ทานเต็มใจที่จะบอกคนอ่ืนวาทาน

ทํางานที่หนวยงานนี ้

     

34. ทานภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของ

หนวยงานนี ้

     

35. ทานเปนสวนหนึ่งในการสราง

ความสําเร็จของหนวยงานและสังคม 

     

36. หนวยงานใหความรวมมือกับ

หนวยงานอ่ืน เพ่ือสนับสนุนกิจกรรมที่

เปนประโยชนตอสังคม 

     

 

สวนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับการตัดสินใจที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 

การตัดสินใจเขารับราชการใน

กรมสรรพากร 

ระดบัการตัดสินใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

37. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเพียงพอกับ

คาใชจายทําใหทานตัดสินใจเขารบั

ราชการในกรมสรรพากร 

     

38. สวัสดิการท่ีไดรับเปนสิ่งท่ีทําใหทาน

ตัดสินใจเขารับราชการในกรมสรรพากร 

     

39. ทานตัดสินใจรับราชการใน

กรมสรรพากรเพราะความกาวหนาใน

อนาคตสูง 
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การตัดสินใจเขารับราชการใน

กรมสรรพากร 

ระดบัการตัดสินใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

40. ทานไดรับการยอมรับจากหัวหนา

และเพ่ือนรวมงาน 

     

41. เวลาในการทํางานไมสงผลกระทบ

ตอชีวติประจําวันของทาน 

     

42. ทานตั้งใจจะทํางานที่หนวยงานนี้

จนกวาจะเกษียณอาย ุ

     

 

 

ขอขอบคุณในความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ-นามสกุล   อรนิชา เปลี่ยนขํา 

 

อีเมล    Ornicha.plea@bumail.net 

 

ประวัติการศึกษา  สําเร็จการศกึษาระดับปริญญาตรี คณะบัญชี มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 

ประสบการณการทํางาน  ผูชวยผูตรวจสอบบัญชี บริษัท เอสพีออดิท จํากัด 
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