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 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) อิทธิพลของคาตอบแทนที่สงผลกระทบ 

ตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร 2) อิทธิพลของบรรยากาศองคกรที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารับราชการ 

ของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร และ 3) อิทธิพลของ

คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารบัราชการของคนรุนใหม (Generation 

Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้จะ

เปนขาราชการในสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครที่มีอายุระหวาง 21-35 ป โดยจะทําการ

สุมกลุมตัวอยางจากขาราชการในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน จากเขต 

1) จตุจักร 2) หลักสี่ 3) คลองเตย 4) วัฒนา 5) บางนา เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคอื แบบสอบถาม 

สถิติพ้ืนฐานที่ใชในการวิจัย ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน คือ 

การวิเคราะหความถดถอยเชงิพหุผลการศึกษาพบวา 1) คาตอบแทนในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 

54.9  โดยมีดานสวัสดิการ และ ดานความกาวหนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในขณะ 

ที่ดานเงนิไมมีอิทธิพลการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 2) บรรยากาศองคกร ในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 39.2  โดยมี 

ดานการรับผิดชอบ และดานการสนับสนุนมีอิทธิพล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่

ดานการยอมรับไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ และ 3) คุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวม มีอิทธิพล

รอยละ 54.8 โดยมีดานสมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตัว ดานประชาธิปไตยในองคกร และ

ดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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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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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ที่มาและปญหาของวิจัย 

 อาชีพราชการในอดีต ถือเปนงานที่นําความภาคภูมิใจมาสูครอบครัว จนทําใหเกิดเปนคําพูด

ที่นาจะเคยไดยินวา หากรับราชการจะไดเปนเจาคนนายคน แตเมื่อเวลาผานไป แนวคิดเรื่องการ

ทํางานก็เปลี่ยนไปตามดวย จากที่งานราชการเคยเปนงานในฝนอันดับตน ๆ แตในปจจุบันการพัฒนา

ทางเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว สงผลใหงานในฝนของคนรุนใหมก็เปลี่ยนไปเชนกัน คนรุนใหมที่มี

ความสามารถมักมีลักษณะตองการอิสระใหการทํางาน งานประจําจึงไมใชทางเลือกที่นาสนใจนัก 

ฉะนั้น องคกรควรใหความสนใจกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแตเรื่องสรรหาบุคลากรท่ีมีความ

เชี่ยวชาญเหมาะสมกับตําแหนงงาน พัฒนาบุคลากร รักษาไวบุคลากรเพ่ือประโยชนขององคกรถึง 

จะชวยใหองคกรดําเนินงานตามเปาหมายไดตามเปาที่ตั้งไวและประสบความสําเร็จ งานราชการก็

เชนเดียวกัน เนื่องจากระบบราชการในประเทศไทยมีสภาพแวดลอมที่มีเงื่อนไข ยิ่งหากเทียบกับ

บุคลากรใหม ๆ ที่พึงพอใจกับการไดเปนตัวเอง และใหคุณคากับคุณภาพของตัวบุคคล คุณภาพของ

ผลงาน รวมถึงบรรยากาศขององคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางาน  ซึ่งการดึงดดูคนรุนใหมใหเขา

มาทําอาชีพรับราชการจึงเปนความทาทายของระบบราชการ และเปนปญหาที่สํานักงาคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) จะตองแกไข นอกจากนี้จํานวนผูเกษียณอายุราชการ และลาออก ยังมี

จํานวนไมสมดุลกับผูรับขาราชการใหม อายุเฉลี่ยของขาราชการในระบบคอื 40-45 ป และขาราชการ

จํานวนมากจะเกษียณอายุทุก ๆ 15 ป ซึ่งคนรุนใหมท่ีเขาสูวัยทํางานไมไดมุงความสนใจไปที่การ

ทํางานขาราชการดังอดีตเทากับงานที่ใหความรูสึกมีแรงบันดาลใจ แตคนรุนใหมกลับสนใจอาชีพ

ขาราชการนอยลงกวาในอดีตและสนใจงานที่สรางแรงบันดาลใจมากขึ้น ในขณะเดียวกัน คนหนุมสาว

ใหความสําคัญกับเงินเดือนนอยลง ดังนั้นตลาดงานในอนาคตจะถูกแทนที่ดวยอาชีพอิสระ ไม

เก่ียวของโดยตรงกับหนวยงานองคกรใด ๆ หรือที่เรียกวา “ฟรีแลนซ” ฟรีแลนซจะออกแบบตาราง

การทํางานของตนเองได และเรียกรับเงินจากผูวาจางโดยตกลงตามความพอใจทั้งสองฝาย ปจจุบัน

การรับงานฟรีแลนซกําลังเปนที่นิยมและเปนที่ตองการขององคกรดวยปจจัยหลาย ๆ อยางท่ีสําคัญ

การทําตามเปาหมายไดในชวงอายุนอยเปนสิ่งท่ีคนรุนใหมตองการ แตระบบราชการไทยยังคงใชวิธี

สรางความกาวหนาแบบคอยเปนคอยไปใหตัวเองไปตามลําดับทั้งในเรื่องฐานะและการงาน ซึ่งกวาจะ

เติบโตใชเวลาการทํางานนานกวา ดังนั้นอาชีพราชการจึงไมใชทางเลือกหลักของคนรุนใหม (สตารฟช 

อคาเดมี,่ 2565) 
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ดังนั้นผูวิจัยเห็นวาประชากรกลุมคนรุนใหม (Generation Y) เติบโตมาพรอมกับอินเทอรเน็ต

และเทคโนโลยี ทําใหคนรุนใหมมีการแสวงหาขอมูลขาวสารและความรูใหม ๆ ไดอยางรวดเร็วรวมท้ัง

มีความคิด ความเชื่อ ไลฟสไตลและพฤติกรรมที่แตกตางไปจากคนรุนกอนหนาอยางสิ้นเชิง (สํานักงาน

บริหารและพัฒนาองคความรู (องคการมหาชน), 2559) ซึ่งก็สงผลใหคนรุนนี้มีการตัดสินใจในขั้นการ

เลือกอาชีพที่แตกตางจากเดิม การทํางานในระบบราชการที่คนรุนกอนมองวามั่นคงไมไดเปนสิ่งที่ 

คนรุนนี้สนใจ และเพื่อใหงานในสวนนี้ยังคงดําเนินตอไปไดดวยดีประเทศชาติเจริญกาวหนาตอไป 

(เพ็ญนภา บุญหลา, 2562) ผูวิจัยจึงตองการศึกษาเก่ียวกับสิ่งที่มีผลเมื่อตองตัดสินใจเลือกรับราชการ

ในคนรุนใหม (Generation Y) ในกรมสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร และคาตอบแทน บรรยากาศ

องคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานตาง ๆ ที่นํามาปรับปรุงพัฒนาระบบราชการเพ่ือดึงดดูใจ 

กลุมคนรุนใหม (Generation Y) ได ซึง่เปนกําลังแรงงานและนักวิชาชีพที่มีทักษะและศักยภาพเพ่ือ

ขับเคลื่อนทางระบบเศรษฐกิจและพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนาตอไป ใหตัดสินใจเลือกอาชีพ 

รับราชการมากขึ้น  

 เมื่อพิจารณาปญหาที่กลาวมาแลวนั้นจุดที่เราควรใหความสําคัญสําหรับระบบราชการ เรื่อง

คาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการ

ของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดพิจารณาการ

ตัดสินใจเขาทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปโดยมุงเนนที่ขาราชการระดับปฏิบัติการท่ีมีอายุระหวาง 21-35 ป 

ในประเด็นดังตอไปนี้  

ปญหาดานคาตอบแทน ซึ่งประกอบไปดวย เงิน สวัสดิการ และความกาวหนา 

จากปญหาดังกลาวมีแนวคิดและทฤษฎีของ สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ ์(ม.ป.ป.) กลาววา โดยทั่วไป

จะคุนเคยกับคาตอบแทน 2 ประเภท คือ เงินเดือน และคาจาง การจายทั้งหมดและสวัสดิการตาง ๆ 

ที่พนักงานไดรับซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งในการจางงาน (Milkovich & Newman, 2005) และเปนจูง

ใจใหพนักงานทํางานอยางสุดความสามารถ เพิ่มขวัญและกําลังใจของพนักงาน อีกทั้งเสริมสรางฐานะ 

ความเปนอยูของครอบครัวพนักงานใหดีขึ้น (สุจิตรา ธนานันท, 2552) การบริหารคาตอบแทนนั้น  

มีวัตถุประสงคสําคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก เพ่ือความกระจางชัดในเรื่องเก่ียวกับสาเหตุของ

ความสัมพันธระหวางคาตอบแทนและปจจัยอ่ืน ๆ และประการที่สอง คือ เพ่ืออธิบายวาคาตอบแทน

ควรกําหนดอยางไร (ก่ิงพร ทองใบ, 2545) ซึ่งคาตอบแทนถือเปนสิ่งที่จูงใจใหกับเจาหนาที่ในองคการ 

ใหมีความจงรักภักดี ทุมเท ตั้งใจทํางานจนถึงดึงดูดบุคคลท่ีมีทักษะ และศักยภาพสนใจรวมงานกับ

องคกร (Decenzo & Robbins, 2007) 
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จากปญหาขางตน สุภาวดี ศรีมันตะ (2560) ไดทําการศึกษาเรื่อง การบริหารคาตอบแทน   

ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการ สายงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยกรุงเทพมหานคร  

ธาวิน เมืองพุทธ, ยุภาพร ยุภาศ และทรงศักดิ์ จีรสมบัต ิ(2561) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ

ในการเขารับราชการเปนทหารกองประจําการ หนวยมณฑลทหารบกที่ 24 คายประจักษศิลปาคม 

อําเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี สาวิมล รอดเจริญ (2561) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของเจาพนักงานปกครองในจังหวัดนครศรีธรรมราช ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) ศึกษา

เรื่อง ปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ของขาราชการทหารประจําสังกัดกองพันทหาร

ราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 ศุภานัน พุฒตาล (2562) ศึกษาเรื่อง การตัดสินใจเลือกสมัครเขาทํางานที่

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพ็ญนภา บุญหลา (2563) ศึกษาเรื่อง การตัดสินใจเลือกรับ

ราชการของกลุม Generation Z 

ปญหาดานบรรยากาศองคกร ซึ่งประกอบไปดวย การยอมรับ การรับผิดชอบ และการ

สนับสนุน 

จากปญหาดังกลาวมีทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคกร ของ Steers (1997) 

บรรยากาศองคกร เกิดจากความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคกรที่ปฏิบัติงานอยู (ฐาปนีย บุณยเกียรต,ิ 

2559) บรรยากาศองคกร สงผลใหเห็นถึงวัฒนธรรม คานิยม และทัศนคติของพนักงานในหนวยงาน 

Litwin & Stringer (1976) บรรยากาศองคกร หมายถึง การรับรู ความเขาใจที่มนุษยมีตอองคกรที่

ตนเองทําอยูจากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) ไดศึกษาเรื่องบรรยากาศ

องคกรและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 

สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ลําไพ พรมชัย (2561) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจและ

บรรยากาศองคกรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของ บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคใน 

จังหวัดอุบลราชธานี และวิจัยของ ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562) ไดศกึษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรง 

จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา อบต. กูกาสิงห อําเภอเกษตรวิสัย จังหวัดรอยเอ็ด  

ปญหาดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งประกอบไปดวย สมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิต

สวนตัว ประชาธิปไตยในองคกร และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม พัชราภรณ ควรคนึง (2560) 

ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

บริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมท่ัวไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

อมรรัตน อาจวิชัย (2565) ไดศกึษาเรื่อง บรรยากาศในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกรมสงเสริม

การคาระหวางประเทศ  

จากปญหาดังกลาวมีทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎีดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของ Etzioni-

Halevy (1997) ประชาธิปไตย หมายถึงระบอบการปกครองที่อํานาจในการปกครองของรัฐบาลมา

จากการยินยอมของประชาชนสวนใหญการยินยอมนี้แสดงออก (Walton, 1973) ประชาธิปไตยใน
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องคกร หมายถึง การบริหารจัดการใหพนักงานไดมีสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ไดรับ

มอบหมาย (ประเวศน มหารัตนสกุล, 2551)  

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ อุทุมพร มะโนคํา (2562) ศึกษาเรื่อง ปจจัยลักษณะงาน

และคุณภาพชีวิตในการทํางานทีส่งผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในองคการบริหารสวน

จังหวัดลําพูน กิตติ ชุณหศรีวงศ (2562) ศึกษาเรื่องความสมดุลของชีวิตการทํางานและครอบครัวของ

บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง ชณัฎฎา อมรวงศไพบูลย และเชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล

(2561) ศึกษาเรื่อง การตัดสนิใจเขารับราชการของนิสิตชั้นปที่ 4 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยา

เขตบางเขน พัชราภรณ ควรคะนึง (2560) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ

คุณภาพชีวิตในการ ทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคม

อุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เอกลักษณ ชุมภูชัย (2561) ศึกษาเรื่อง การศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรกรณศีึกษาพนักงานที่ทํางานอยูภายใน 

การดูแลของบริษัทสกลิพาวเวอรเซอรวิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอรสาขาลําพูน)  

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

 การศกึษาคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร

ไดกําหนดวัตถุประสงค ดังนี้ 

 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขา

รับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลกระทบตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 

1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้อธิบายในประเด็นหัวขอดังนี ้

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย  

 งานวิจัยนี้เปนงานวิจังเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามปลายปด (Closed-

ended Questionnaire)  ซึ่งประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคล ขอมูลการตัดสินใจ ขอมูลดาน

คาตอบแทน ขอมูลดานบรรยากาศองคกร ขอมูลดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของขาราชการใน

กรมมสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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 1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 ประชากรที่ใชสําหรับการศกึษาครั้งนี้ คือ ขาราชการในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานครซึ่งมีอายุตั้งแต 21-35 ป โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจากขาราชการในสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนทั้งหมด 400 คน ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงทําการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางสําหรับคํานวณหาขนาดกลุม

ตัวอยางของ Yamane (1967) โดยกําหนดความเชื่อม่ันที่รอยละ 95 ความคลาดเคลือ่นที่ระดับ ± 5% 

จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ซึ่งผูวิจัยจะกําหนดกลุมตัวอยางจากขาราชการ

ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการจับฉลากจํานวน 5 พื้นที่ จากทั้งหมด 30 พื้นที่  

โดยคิดเปนอัตราสวน 1 ตอ 6 เขตที่จับฉลากไดดังนี้  

1) จตุจักร 

2) หลักสี่ 

3) คลองเตย 

4) วัฒนา  

5) บางนา 

ทัง้นี้ผูวิจัยจะทําการสุมจากจํานวนเขตท่ีไดจับฉลากขึ้นมาแบบโควตา จํานวน 80 คน แตละ

เขตเทา ๆ กัน รวมเปนจํานวนทั้งสิ้น 400 คน  

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

 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย  

 การกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

คาตอบแทน 

1) เงิน 

2) สวัสดิการ 

3) ความกาวหนา 

          บรรยากาศองคกร 

1) การยอมรับ 

2) การรับผิดชอบ 

3) การสนับสนุน 
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1) สมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตัว 

2) ประชาธิปไตยในองคกร 

3) ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

การตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากร

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  

  จากการที่ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรที่จะใชในการศึกษาวิจัย ไดแก กลุมตัวแปรอิสระจํานวน  

3 กลุม คือ ขอมูลดานคาตอบแทน ขอมูลดานบรรยากาศองคกร ขอมูลดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

และตัวแปรตาม 1 กลุม คือ การตัดสินใจเขารับราชการ โดยจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว 

(Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปร ซึ่งจะแสดงในกรอบ

แนวคิด ดังนี้  
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1.4 กรอบแนวคิด 

 

ภาพที ่1.1: กรอบแนวคดิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิต ิ

 1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 

 การศกึษาคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

มีการตั้งสมมติฐานดังนี้ 

  1.5.1.1 อิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนสงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร  

 

1. คาตอบแทน 

1.1 เงิน 

1.2 สวัสดิการ 

1.3 ความกาวหนา 
 

 

การตัดสินใจเขารับราชการ 

ของคนรุนใหม (Generation Y) 

ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร 

 

2. บรรยากาศองคกร 

2.1 การยอมรับ 

2.2 การรับผิดชอบ 

2.3 การสนับสนุน 

 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

3.1 สมดุลระหวางชีวิต

ทํางานกับชีวิตสวนตัว 

3.2 ประชาธิปไตยในองคกร 

3.3 ลักษณะงานที่เปน

ประโยชนตอสังคม 
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  1.5.1.2 อิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรสงผลกระทบตอการตัดสินใจเขา

รับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร  

  1.5.1.3 อิทธิพลของปจจัยดานคณุภาพชีวิตในการทํางานสงผลกระทบตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

1.5.2 วิธีทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 

1.5.2.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก  

คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  1.5.2.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก 

การวิเคราะหสมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัย ดังนี ้

   1.5.2.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

   1.5.2.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

   1.5.2.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

1.6 คํานิยามศัพทเฉพาะ                                                                                                          

 ผูวิจัยไดนําตัวแปรมากําหนดคํานิยามคําศัพทไวเพ่ือใหเกิดความเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน

ดังนี้ 

 คาตอบแทน หมายถึง สิ่งตอบแทนที่องคกรมอบใหกับบุคคล เมื่อบุคคลปฏิบัติงาน โดยจะ

เปนในรูปแบบของตัวเงินหรือไมใชก็ได เชน คาจาง เงินเดือน โบนัส คอมมิชชั่น สวัสดิการ รางวัล 

เปนตน 

สวัสดิการ หมายถึง สิ่งที่องคกรจัดสรรสําหรับพนักงาน ขาราชการ หรือผูท่ีปฏิบัติงานให

เขาถึงสิ่งที่อํานวยความสะดวกเม่ือปฏิบัติหนาที่ หลักประกันในการดําเนินชวีิต มีเสถียรภาพในการ

ประกอบอาชีพ หรือไดรับสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ นอกเหนือจากรายไดคาจาง หรือเงนิเดือนที่ไดรับ ทั้งนี้

เพ่ือกระตุนแรงจูงใจกับบุคลากรใหไดใชทักษะตาง ๆ ศักยภาพ รักอาชีพและตั้งใจทํางาน 

 ความกาวหนา หมายถึง การที่บุคลากรที่ทํางานไดรับความเทาเทียมไดรับโอกาสในการเลื่อน

ตําแหนงมีกาวหนา และไดพัฒนาทักษะของตนเอง 
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บรรยากาศองคกร หมายถึง สภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีเปนลักษณะเฉพาะของแตละ

องคกร ซึ่งมักมีผลกับความคิดของคนทํางาน และกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในยามทํางาน 

การยอมรับ หมายถึง การยินยอม การยกยองรับรู และใหความสําคัญกับผลงานที่พนักงาน

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตัดสินอยางยุติธรรม โดยอาจมีการใหคาตอบแทนและรางวัล 

การรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานภายใตขอบเขตและหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย โดยใช

ทักษะและความรูท่ีมีในการจัดการกับปริมาณงานที่ไดรับ  

การสนับสนุน หมายถึง การยื่นมือเขามาใหความชวยเหลือ จัดการแกไขสิ่งที่สรางความ

ลําบากภายในองคกร อีกทั้งการใหบุคคลกรขององคกรเขาอบรบเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะในการทํางาน หรือ

การสงเสริมใหศึกษาและฝกอบรมอยางเทาเทียม 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานตาง ๆ ที่เก่ียวของกับชีวิตการ

ทํางานที่ตอบสนองตอความตองการของแตละบุคคล โดยอาจพิจารณาจากคุณลักษณะแนวทางความ

เปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคมขององคกรที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย 

ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชนและบริการ และการมีมนุษยสัมพันธ  

สิ่งเหลานี้ลวนแลวแตแรงจูงใจและความพึงพอใจสําหรับบุคลากร 

ประชาธิปไตยในองคกร หมายถึง การจัดสรรใหพนักงานมีสิทธิและเสรีภาพตามขอบเขตใน

การดําเนินงานตามที่ไดรับมอบหมาย แสดงออกถึงสิทธิซึ่งกันและกันมีการกําหนดแนวทางในการ

ทํางานรวมกัน การไดรับการเคารพสิทธิสวนบุคคล สิทธิการแสดงความคิดเห็น ภายใตกฎระเบียบ 

การลงโทษและการไดรับคาตอบแทน สิ่งตาง ๆ คือองคประกอบที่แสดงถึงการทํางานอยางมีความ 

เทาเทียมกันกับผูอ่ืน  

ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม หมายถึง การทํางานที่ผูปฏิบัติงานรูสึกมีสวนรวมกับ

องคกร รูสึกมีความรับผิดชอบตอสังคมทําใหเกิดคุณคาของการทํางานและอาชีพ 

ตัดสินใจ หมายถึง การตกลงใจเลือกทางเลือกท่ีเกิดประโยชนสูงสุดกับผูตัดสินใจ 

คนรุนใหม หมายถึง กลุมคน Generation Y ผูที่เกิดในป พ.ศ. 2522-2540   

 

1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.7.1 สามารถนําผลที่ไดจากการศึกษาไปใชเพ่ือบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลของ

กรมสรรพากร 

1.7.2 ผลการศกึษาที่ไดจะสามารถนําไปใชเพ่ือพัฒนาบรรยากาศองคกรและคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน เพื่อเพิ่มความอยากมาปฏิบัติงานภายในกรมสรรพากร ใหมากยิ่งขึ้น 

1.7.3 เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาในดานตางๆ ของขาราชการในกรมสรรพากร 
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1.7.4 สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร สามารถใชผลการวิจัยมาพัฒนาหรือ

ปรับปรุงองคกรไดสอดคลองกับการตัดสินใจของขาราชการรุนใหมที่สนใจเขารับราชการใน

กรมสรรพากรไดไมมากก็นอย 



 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 

การศกึษาวิจัยเรื่อง คาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผล

ตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1 ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับตัวแปรตาม 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับตัวแปรอิสระที่ 

2.5 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

2.6 สมมติฐานการวิจัย 

2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

2.1.1 ขอมูลทั่วไป 

กรมสรรพากร (The Revenue Department) เปนสวนราชการระดับกรม สังกัดกระทรวง 

การคลังท่ีกอตั้งในสมัยรัชกาลท่ี 5 เมื่อวันที่ 7 ตุลาคม พ.ศ. 2433 หนาที่หลักของกรมสรรพากร คือ 

การเก็บภาษีโดยคิดจากฐานรายไดและฐานการบริโภคภายในประเทศ ตามประมวลรัษฎากร และ

กฎหมายอ่ืนที่เก่ียวของเพ่ือเปนรายไดใหกับรัฐบาล โดยจะนํารายไดนั้นมาพัฒนาประเทศ ประเภท

ภาษีที่จัดเก็บ ประกอบไปดวย ภาษีเงินไดบุคคลธรรมดา ภาษีเงินไดนิติบุคคล ภาษีเงินไดปโตรเลียม 

ภาษีมูลคาเพิ่ม อากรแสตมป จากหนาที่ดังกลาวเมื่อมีเหตุจลาจล กรมสรรพกรจึงมักถูกวางเพลิงเสมอ 

อาทิเหตุการณ 14 ตุลา พฤษภาทมิฬ จนเปนหนวยงานของรัฐท่ีถูกวางเพลิงมากที่สุดหนวยงานหนึ่ง 

นอกจากนั้นยังมีการพิจารณาปรับปรุงกฎหมายที่เก่ียวกับภาษีอากร และระบบที่เกี่ยวกับ

จัดเก็บภาษีที่จะกระตุนการออม ลงทุน และแขงขันทั้งการผลิต-สงออกกับนานาประเทศ รวมถึง

เสริมสรางความยุติธรรมในจัดสรรรายได และสรางความรูสึกเต็มใจในการเสียภาษีอากร และยังมีการ

ทําขอตกลงระหวางประเทศเพื่อแกไขปญหาการเก็บภาษีซ้ําซอนระหวางกัน เพ่ือสงเสริมการคาและ

การลงทุนระหวางประเทศ โดยในปจจุบันกรมสรรพากรแบงการบริหารเปน 15 กอง และ 1 สํานัก

เลขานุการกรม (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสร,ี 2565) 
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2.1.2 หนวยบริการภาษีในกรุงเทพมหานคร สํานักงานสรรพากรภาค 1-3 

 

ภาพที่ 2.1: หนวยบริการภาษีในกรุงเทพมหานคร สํานักงานสรรพากรภาค 1-3 

 

 
 

ที่มา: กรมสรรพากร.  (2565).  ขอมูลกรมสรรพากร.  สืบคนจาก http://www.rd.go.th. 
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ภาพที่ 2.2: หนวยบริการภาษีในกรุงเทพมหานคร สํานักงานสรรพากรภาค 1-3 

 

 
 

ที่มา: กรมสรรพากร.  (2565).  ขอมูลกรมสรรพากร.  สืบคนจาก http://www.rd.go.th. 
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ภาพที่ 2.3: หนวยบริการภาษีในกรุงเทพมหานคร สํานักงานสรรพากรภาค 1-3 
 

 
 

ที่มา: กรมสรรพากร.  (2565).  ขอมูลกรมสรรพากร.  สืบคนจาก http://www.rd.go.th. 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรตาม 

 แนวคิดและทฤษฎีการตัดสินใจ 

 กระบวนการการตัดสินใจเปนการเลือกที่ตองผานกระบวนการวิเคราะหและพิจารณาถึง

ขอมูล จากนั้นจึงตัดสินใจเลือกทางที่เหมาะสมและดีที่สุด ซึ่งการตัดสินใจมีขั้นตอน คือ คนหาขอมูล 

ออกแบบ ตัดสินใจ รวมทั้งเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด ดังนั้น การวิเคราะหและพิจารณา ผูตัดสินใจตองมี

การรวบรวมขอมูลสารสนเทศและผานกระบวนการตัดสินใจ (วรพจน บุษราคัมวด,ี 2551)  
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ประเภทของการตัดสินใจ 

 การพิจารณาหรือประเมินเลือกหนึ่งตัวเลือกจากทางเลือกที่มีมากมายนั่นคือการผาน

กระบวนการที่เรยีกวาการตัดสินใจ เปาหมายของการตัดสินใจก็เพ่ือใหไดผลสําเร็จตามที่ตองการ  

ซึ่งบุคคลที่เปนผูตัดสินใจเลือกภายใตสถานการณตาง ๆ นั้น อาจใชรูปแบบที่ตางกันไปแลวแตขอมูล

ขาวสารทั้งในปจจุบันและเหตุการณในอนาคตมาตัดสินใจ  ขอมูลที่มีอยูจึงมีผลกับการแบงประเภท

ของการตัดสินใจ การที่ผูท่ีมีหนาที่ในการตัดสินใจสามารถคะเนสิ่งที่จะเกิดในภายภาคหนาไดทั้งหมด

นั่นก็คือการคาดการณ ซึ่งความไมแนนอนนั้นผูท่ีทําการตัดสินใจเองก็ยังไมรูวาสถานการณจะเปนไป

ตามการคาดคะเนหรือไม และสถานการณทั้งหมดนั้นจะถูกเพียงสถานการณเดียวเทานั้น ที่เหลือก็จะ

เปนสถานการณท่ีไมถูกตามการคาดการณ  

 จากนิยามขางตน แตละบุคคลอาจมีการนิยามที่แตกตางกันในการที่จะตัดสินใจตาม

สถานการณที่ไมเหมือนกันในสวนที่พิจารณาเหมือนกัน ไดแก (วรพจน บุษราคมัวดี, 2551) 

 1) ขั้นตอนในการตัดสินใจ ตองผานกระบวนการวิเคราะหและพิจารณาถึงขอมูลทั้งหมด 

ทีม่ีแลวผูที่ทําหนาที่ในการตัดสินใจจึงทําการสรุปทางเลือกที่ดีและเหมาะสม สําหรับขั้นตอนในการ

ตัดสินใจจะเริ่มตั้งแตแสวงหาขอมูลการออกแบบการตัดสินใจ ไปจนถึงการสรุปวาจะเลือกวิธีการใด  

ที่ดีที่สุด ฉะนั้นในการวิเคราะหและพิจารณาจะตองมีการเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศ และผาน

กระบวนการตัดสินใจนั่นเอง  

 2) การเลือกที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจ พยายามสรางตัวเลือกใหไดมากที่สุด ตัวเลือกที่นอย 

ลงอาจขัดขวางความคดิริเริ่มสรางสรรคหรือวิธีการที่ดีกวา คนที่จะทําหนาที่ในสวนตัดสินใจจําเปน 

ตองมีการฝกฝนพัฒนาในการออกแบบทางเลือกที่แตกตางและมีความสรางสรรคอีกดวย การตัดสินใจ

เก่ียวของกับทางเลือกซึ่งโดยท่ัวไปจะเปนการตัดสินใจที่ไมไดกําหนด แนวทางการปฏิบัติไวลวงหนา

เปนการตัดสินใจที่แตกตางออกไปจากสถานการณปกติที่ไมไดมีการกําหนดโครงสรางสําหรับใช

ตัดสินใจไว 

 ขั้นตอนในการตัดสินใจ 

 กระบวนการในการพิจารณาขอมูลตาง ๆ อยางรอบคอบมีความจําเปนตอการตัดสินใจ 

จากนั้นจึงกําหนดทางเลือกและเลือกทางเลือกที่ดีสุดเพ่ือนํามาดําเนินการ แนวคิดของนักวิชาการแบง

กระบวนการตัดสินใจที่มีลักษณะคลายคลึงกัน โดยทั่วไปแลว กระบวนการตัดสินใจจะแตกตางกันไป

ตามการจัดกลุมของข้ันตอนตาง ๆ ซึ่งไดสรุปไวดังนี้ (ชนงกรณ กุณฑลบุตร, 2547)  

 1) เริ่มจากการกําหนดปญหา วิเคราะหสาเหตุของปญหา สําหรับขั้นตอนแรกของการ

ตัดสินใจจะเปนการกําหนดปญหาและวิเคราะหสาเหตุของปญหาใหเกิดความชัดเจนกอน ซึ่งปญหาที่

เกิดขึ้นกับองคการบางครั้งยากตอการระบุวามาจากสาเหตุใด โดยทั่วไปการแบงประเภทของปญหา

ไดแก ปญหาที่เปนมาตั้งแตอดีตและปญหามีแนวโนมรุนแรงมากขึ้นในอนาคต ปญหาที่ทราบลวงหนา
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วาจะเกิดขึ้นและควรเตรียมการปองกันหรือปญหาเฉพาะดานเปนปญหาที่เกิดจากสาเหตุเดียว และ

สามารถแกไขสําเร็จไดงายเปนตน ดังนั้น การกําหนดปญหาและวิเคราะหสาเหตุของปญหานับไดวามี

ความจําเปนที่สุดเม่ือตองตัดสินใจ 

2) การกําหนดทางเลือกตาง ๆ ที่จะใชแกปญหา เม่ือสามารถกําหนดปญหาไดชัดเจนแลวโดย

จะตองมีการกลั่นกรองขอมูลตาง ๆ ที่เก่ียวของกับปญหาทั้งหมด เพ่ือคนหาปจจัยตาง ๆ ที่เปน

องคประกอบของปญหาที่มีระดับความรุนแรงแตกตางกันขอมูลที่เก่ียวของทั้งหมดจะถูกนํามากําหนด

เปนทางเลือกที่จะใชเปนทางออกของปญหา โดยที่ทางเลือกที่กําหนดขึ้นมาในข้ันตอนนี้จะคิดมาเยอะ

แคไหนก็ได 

3) ในการประเมินผลทางเลือกสําหรับใชตัดสินใจตาง ๆ ที่ไดกําหนด หลังจากวิเคราะหปญหา

ทําการกําหนดทางเลือกตาง ๆ ที่จะใชแกปญหา จากนั้นจึงทําการประเมินผลทางเลือกตาง ๆ ซึ่งเปน

แนวทางการนําปญหาไปสูการแกไข ในขั้นตอนนี้ผูตัดสินใจจะวิเคราะหและประเมินวาทางเลือกใด

สามารถแกไขปญหาไดดีท่ีสุด ทางเลือกใดควรจะดําเนินการกอนและหลัง มีการใชกระบวนการวัด

มูลคาเพ่ือพิจารณาถึงขอดีและขอเสียในแตละทางเลือกดวย นอกจากนี้จะตองพิจารณาดวยวาการ

ตัดสินใจในทางเลือกหนึ่ง ยอมสงผลกระทบตอปญหาอ่ืน ๆ ตามมาภายหลังได ดังนั้น ควรวิเคราะห

และประเมินทางเลือกอยางรอบคอบ 

ขั้นตอนในการตัดสินใจ ไดแกข้ันตอนการกําหนดปญหาและวิเคราะหสาเหตุของปญหาการ

กําหนดทางเลือกตาง ๆ ที่จะใชแกปญหา การประเมินผลทางเลือกตาง ๆ ที่ไดกําหนด การตัดสินใจ

เลือกที่เหมาะสมที่สุด การดําเนินการตามทางเลือกที่ตัดสินใจ รวมทั้งการประเมินผลที่เกิดจาก

ทางเลือกนั้น ๆ ตามลําดับ ดังภาพที่ 2.4  
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ภาพที่ 2.4: ขั้นตอนในการตัดสินใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: ชนงกรณ กุณฑลบุตร.  (2547).  หลักการจัดการองคการและการจัดการแนวคิดการ

บริหารธุรกิจในสถานการณปจจุบัน.  กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

 

 4) การตดัสินใจเลือกที่เหมาะสมที่สุด เปนการนําเอาทางเลือกตาง ๆ มาเปรียบเทยีบวา

ทางเลือกใดจะเหมาะสมและเปนไปไดมากกวากัน 

5) ดําเนินการตามทางเลือกที่ตัดสินใจ เปนการเลือกวิธีการที่เหมาะสมมากที่สุดดีสุดและดี

ที่สุด จากนั้นจึงนําทางเลือกที่มาจากการตัดสินใจนั้นไปปฏิบัติใชและขั้นตอนตอไป 

6) ประเมินผลที่เกิดจากทางเลือกนั้น ๆ การประเมินผลเปนการพิจารณาคุณคาของผลงาน

และความแตกตางระหวางเกณฑและมาตรฐานกับผลการปฏิบัติงานที่ไดตัดสินใจเลือกจากทางเลือก 

ทั้งนี้ผูตัดสินใจตองทําการเปรียบเทียบผลงานกับเกณฑและมาตรฐานกอนวามีความตางไหม 

ทฤษฎีการตัดสินใจแบบสมเหตุสมผล (The Rational Comprehensive Theory) ทฤษฎีนี้

มีทัศนะพ้ืนฐานมาจากแนวความคิดของนักเศรษฐศาสตรเก่ียวกับเหตุผลของบุคคลแตละบุคคลท่ีใช

เพ่ือตัดสินใจ และทฤษฎีที่มีผลกับการตัดสินใจที่พิจารณาจากความสมเหตุสมผล ซึ่งพัฒนาโดยนัก

คณิตศาสตร (Mathematicians) นักจิตวิทยา (Psychologists) และนักสังคมศาสตรอ่ืน ๆ (Social 

Scientists)  

Downs (1957) และ Anderson (1994) อธิบายวาทฤษฎีหลักการและเหตุผลเปนทฤษฎีที่

มุงเนนการตัดสินใจเพ่ือการบรรลุเปาประสงคสูงสุดไมวาจะเปนบุคคลหรือองคการ และทฤษฎี

หลักการและเหตุผล ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ ดังนี้ 
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ประการแรก ผูตัดสินใจตองเผชิญกับปญหาที่สามารถจําแนกออกจากปญหาอ่ืนได หรืออยาง

นอยที่สุดก็สามารถพิจารณาเปรียบเทียบกับปญหาอ่ืนไดอยางมีความหมาย 

ประการที่สอง ผูตัดสินใจทราบอยางลึกซึ้งเก่ียวกับเปาประสงค (Goals) คานิยม (Values) 

หรือวัตถุประสงค (Objectives) ที่ผูตัดสินใจจะตองคํานึงถึงสิ่งท่ีชวยใหการพิจารณาปญหาชัดเจน 

และไลเรียงตามความสําคญัแตละกรณี 

ประการที่สาม ตรวจสอบทางเลือกตาง ๆ ในการแกไขปญหาอยางชัดเจน 

ประการที่สี่ การตรวจสอบผลลัพธทั้งดานตนทุน (Costs) ผลประโยชน (Benefits) ขอ

ไดเปรียบ (Advantages) และขอเสียเปรียบ (Disadvantages) ที่จะสามารถเกิดขึ้นไดหากตัดสินใจ

เลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งไปแลว 

ประการที่หา การตรวจสอบผลไดที่เปนไปไดของทางเลือกแตละทางเลือก 

ประการสุดทาย ผูตัดสินใจจะเลือกทางเลือกและผลลัพธของแตละทางเลือกที่จะตอง

ตอบสนองเปาหมาย คานิยม หรือวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด กลาวคือมี

คาใชจายต่ําสุดขณะที่มีผลตอบแทนสูงสุด 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคาตอบแทน 

คาตอบแทน คือ รูปแบบของการจายทั้งหมดรวมถึงบริการที่จับตองได และสวัสดิการตาง ๆ 

ที่พนักงานไดรับซึ่งเปนสวนหนึ่งของความสัมพันธในการจางงาน (Milkovich & Newman, 2005) 

คาตอบแทน หมายถึง รายจายตาง ๆ ที่องคกรจายใหแกพนักงาน โดยอาจจายในรูปแบบของ

ตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ไดเพ่ือเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที่รับผิดชอบของพนักงาน 

รวมถึงกระตุนแรงจูงใจใหบุคลากรทําหนาที่ไดเตม็ประสิทธิภาพ สรางแรงใจแกพนักงานผูปฏิบัติงาน

และสงเสริมฐานะความเปนอยูของครอบครัวพนักงานใหดียิ่งข้ึน (สุจิตรา ธนานันท, 2552) 

ก่ิงพร ทองใบ (2545) การบริหารคาตอบ เมื่อศึกษาทฤษฎี โดยเฉพาะทฤษฎีการบริหาร

คาตอบแทน มีเปาหมายสําคัญสองประการ ประการแรก เพ่ืออธิบายเหตุผลของความสัมพันธ

ระหวางคาตอบแทนและปจจัยอ่ืน ๆ ประการที่สองคือการอธิบายวาควรตั้งคาการชดเชยอยางไร 

ซึ่งทฤษฎีคาจางของนักเศรษฐศาสตรเปนแนวคิดที่อธิบายถึงอัตราคาจางที่มีอยูในวงการ

ทั่วไปทําไมตองตั้งระดับนั้นหรือเปนแคทฤษฎี คาจางมีหลายประเภท ทฤษฎีสําคัญ ๆ มีดังนี้ 

1) ทฤษฎีคาจางที่เปนธรรม จะเนนการจายคาตอบแทนที่บุคคล ๆ หนึ่งสามารถใชในการ

ดํารงชีวิตไดอยางเหมาะสมโดยสัมพันธกับสถานะสวนบุคคลและภาวะเศรษฐกิจที่เกี่ยวของกับงาน

ของตน 

2) ทฤษฎีคาจางผลผลิต เปนการจายคาจางตามผลงาน ถาผลงานมาก และผลผลิตมาก 

คาจางก็จะสูงข้ึน การผลิตที่มีประสิทธิภาพสามารถนําไปสูคาจางท่ีสูงไดเชนกัน 



19 

3) ทฤษฎีคาจางจากผลของการเจรจาตอรอง เปนการจายคาจางที่ขึ้นอยูกับความพึงพอใจ

ของผูวาจางและผูปฏิบัติงาน โดยอิงจากประสบการณและทักษะความรูของผูท่ีจะปฏิบัติงาน  

สัมฤทธิ ยศสมศักดิ (2549) กลาววา โดยทั่วไปจะคุนเคยกับคาตอบแทน 2 ประเภท คือ 

“เงินเดือน” หมายถึง คาตอบแทนทีพนักงานไดรับภายในชวงระยะเวลาทีตกลงรวมกันในอัตราคงที่ 

และไดรับประจําซึ่งไมคิดตามชั่วโมง หรือจํานวนผลิตทีไดจากการทํางาน “คาจาง” หมายถึง คาตอน

แทนที่พนักงานไดรับโดยยึดหลักเวลาในการทํางานเปนหลัก เชน รายวัน รายชั่วโมง 

คาตอบแทนจัดเปนตนทุนในการดําเนินธุรกิจประเภทหนึ่งท่ีสําคัญถัดจาก หรือใกลเคยีงกับ

คาใชจายประเภทวัตถุดิบ ซึ่งคาตอบแทนถือเปนสิ่งที่จูงใจใหกบเจาหนาที่ในองคการ ใหมีความ

จงรักภักดี ทุมเท ตั้งใจทํางานจนถึงจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถเขามาเปนสวนหนึ่งในองคกร ซึ่งทํา

ใหองคกรตองบริหารจัดคาตอบแทนใหมีประสิทธิภาพในดานตาง ๆ ทั้งการวางแผน จัดระบบงาน 

และการใชจายสวนคาตอนแทน เพ่ือสรางประโยชนใหกบพนักงานในองคการ เพ่ือจูงใจผลการทํางาน

ทีมีประสิทธิภาพที่จะไดรับจากพนักงาน (Decenzo & Robbins, 2007) 

 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 

  บรรยากาศองคกร คือ ความรูสึกของพนักงานเก่ียวกับสภาพแวดลอมซึ่งกระทบกับงานของ

พนักงาน เอกลักษณของแตละองคกร สงผลใหคานิยม ทัศนคติ และวัฒนธรรมของพนักงานในองคกร

สะทอนออกมา (ฐาปนีย บุณยเกียรติ, 2559) 

 บรรยากาศองคกร หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานในองคการที่สงผลตอพฤติกรรมของ

พนักงาน เกิดจากการรับรูของพนักงานที่มีตอการดําเนินงานขององคกร แสดงใหเห็นถึงคานิยม 

พฤติกรรม และทัศนคติของพนักงานในองคกร ในสิ่งแวดลอมการทํางานที่มีประสิทธิผลขององคกร

และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงาน (Steers, 1997)  

 บรรยากาศองคกร หมายถึง ความรูสึกและความเขาใจของมนุษยเก่ียวของกับองคกรที่ตน

สังกัด ความรูสึกเปนกันเองและการสนับสนุนองคกรทั้งในดานโครงสราง โอกาส รางวัลที่ไดรับ  

เปนตน (Litwin & Stringer, 1976) 

 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการยอมรับ  

 การยอมรับ คือ รับรูแสดงใหเห็นวาพนักงานรูสึกอยางไรที่เมื่อผลลัพธจากการปฏิบัติงาน

กอใหเกิดสวนไดเพิ่มเติมเพ่ือใหวัตุประสงคขององคกรสําเร็จ มีคามากกวาการใหความสําคัญกับ

ขอผิดพลาด (Stringer, 2002)  

 ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา รวมถึงความ

ปลอดภัยในการทํางาน คือ การไดรับความอบอุนและการสนับสนุน (Brown & Moberg, 1980) 
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 การยอมรับ คือ การที่ผูคนเรียนรูผานการเลาเรียน ฝกฝน หากเปนการศึกษาดวยตนเอง  

ก็เปนกระบวนการรับรูและยอมรับ การเรียนรูจะเปนประโยชนหลังจากฝกฝนจนจบเทานั้น เมื่อแนใจ

วาสิ่งประดิษฐนั้นสามารถสรางคุณคาได เขาจึงกลาที่จะซื้อหรือผลิตสิ่งประดิษฐนั้น จากขางตนสรุปได

วาการยอมรับเปนสิ่งที่เกิดข้ึนแบบปจเจกและพฤติกรรมจะคอย ๆ เปลี่ยนไปตามกาลเวลา (Foster, 

1973) 

 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับผดิชอบ 

 จินตหรา ธนวิบูลยชัย (2540) กลาววา ความรับผิดชอบ คือ ความมุงมั่น ตั้งใจ ละเอียดถี่ถวน 

การวางแผน ความพากเพียร ความอุตสาหะ ความมานะบากบั่นที่จะฟนฝาอุปสรรค ไมหยอนยาน  

ไมละเลยหรือหลีกเลี่ยงเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ยอมรับผลของการกระทําของคุณ ไมวาจะดีหรือไมดี 

และพยายามปรับปรุงสิ่งที่คุณทํา 

  ในความเปนจริงพนักงานมีความรับผิดชอบสูง สามารถแสดงใหเห็นถึงการทํางานที่สามารถ

บรรลุผลสําเร็จของงานตลอดจนสามารถจัดการกับความผิดพลาด ตรงกันขาม พนักงานที่มีความ

รับผิดชอบต่ํา อาจมีความเสี่ยงในการปฏิบัติงานอยางเลี่ยงไมได และมีความเปนไปไดที่จะกอใหเกิด

ผลในแงลบเมื่อนําวิธีการใหม ๆ มาปฏิบัติภายในบริษัท หรือองคการ (วิภาวี มหารักขกะ, 2550) 

 การสรางความรับผิดชอบในงาน (Building Responsibility into Job) คือ การที่องคกรเปด

โอกาสใหพนักงานไดมีสิทธิตัดสินใจ และแสดงความเห็นในงานที่มคีวามสําคญัไดอยางอิสระ (โคเซ็น, 

2534) 

 

2.7 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสนับสนุน 

 Eisenberger (1986) กลาววาองคกรจะมีความสามารถรักษาทรัพยากรบุคคลที่มี

ความสําคัญอยางมากกับองคกรไวไดนั้นจําเปนตองอาศัยความรูสึกนึกคิดความเชื่อตาง ๆ ในสิ่งที่ดีกับ

องคกรทําใหผูที่ปฏิบัติงานในองคกรรูสึกผูกพันกับองคกร และแสดงพฤติกรรมสําคัญท่ีเปนประโยชน

ตอองคกร ดังนั้นตองเกิดจากการที่องคกรสงเสริมสิ่งที่เหมาะสมแกพนักงาน โดยที่เปนตัวเงิน เลื่อน

ขั้นเลื่อนตําแหนง การสนับสนุนในดานการสงเสริมสภาพความเปนอยูใหดีข้ึน อีกทั้งยังสงเสริมการ

ยอมรับทัศนคติ เขามาเก่ียวของ ยกระดับความรู และศักยภาพของพนักงาน เปนตน ซึ่งเมื่อองคกรมี

การสงเสริมในดานตาง ๆ ดังกลาวแลว ก็จะกอเกิดความรูสึกขึ้นกับพนักงาน ซึ่งเรียกวาการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกร 
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 Rhoades & Eisenberger (2002) ชี้ใหเห็นวา การรับรูถึงการสนับสนุนขององคกรนั้นสงผล

กับกระบวนการทางจิตวิทยาดังตอไปนี้ บรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน การรับทราบการ

สนับสนนุจากองคกรทําใหพนักงานรูสึกถึงความหวงใยตอพัฒนาการในแงดีขององคกร โดยรวมไปถึง

การตองการชวยใหเปาหมายที่องคกรตั้งไวสําเร็จ 

 House (1985) แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) หมายถึง สิ่งที่ผูรับไดรับแรง

สนับสนุนทางสังคมในดานความชวยเหลือทางดานขอมูล ขาวสาร วัตถุสิ่งของ หรือการสนับสนุน

ทางดานจิตใจจากผูใหการสนับสนุน ซึ่งอาจเปนบุคคลหรือกลุมคน และเปนผลใหผูรับไดปฏิบัติหรือ

แสดงออกทางพฤติกรรมไปในทางท่ีผูรับตองการ 

 

2.8 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 Walton (1974) นิยามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานวาคือวิธีการที่งานตอบสนองความ

ตองการและความปรารถนาสวนบุคคล เงื่อนไขสวนบุคคลหรือสังคมขององคกรที่สงผลใหงานประสบ

ความสําเร็จโดยคํานึงถึงคุณลักษณะของมนุษย 

 Guest (1992) นิยามวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ วิธีตอบสนองตามแตละบุคคลตอการ

ปฏิบัติงาน เนื่องจากประสบการณการทํางาน กลาวคือ คุณภาพชีวิตในการทํางานอาจเปนความรูสึก

ของบุคคลที่มีตองานดานตาง ๆ เชน ความรูสึกตอเศรษฐกิจ ความปลอดภัย รางวัลหรือผลประโยชน

ในสภาพแวดลอมการทํางาน คุณคาของตนเองตอองคกร และความสัมพันธและงานในชีวิตของบุคคล   

 Schuler, Beutell & Youngblood (1989) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนเงื่อนไข

ของสมาชิกในองคกรที่เขารวมออกแบบการทํางานและสภาพแวดลอมการทํางานดวยกันโดยใช

ชองทางในการสื่อสารที่กําหนดไวอยางเหมาะสม  

 Robbins (1991) นิยามวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ คณุภาพหนวยงาน การแสดงออก

ของพนักงานเมื่อถูกกระตุนโดยการพัฒนากลไกเพ่ือใหพนักงานเขารวมในการตัดสินใจที่กระทบกับ

คุณภาพงานหรือชีวิตการทํางานเปนแนวคิดที่ครอบคลุมปจจัยที่จําเปนในการกําหนดเปาหมาย 

 รุจี อุศศิลปศักดิ์ (2546) ไดสรุปคุณภาพชีวิตในการทํางานออกมา ดังนี ้

1) ผลตอบแทนหรือรายไดท่ีจะทําใหสามารถดํารงชีพไดและเปนธรรม 

2) สภาพแวดลอม บรรยากาศที่มีความปลอดภัย 

3) เปดโอกาสใหบุคลากรไดเพ่ิมพูนทักษะที่เก่ียวของกับงาน 

4) การสรางโอกาสใหสามารถเติบโตไดอยางมั่นคง 

5) การสรางความรูสึกเปนเจาของเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันกับองคกร 

6) สิทธิและเสรีภาพของพนักงาน 

7) ขอบเขตของการทํางานและเวลาสวนตัว 
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8) งานมีลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 

 Casio (2003) กลาวถึงความหมาย 2 ประการ คือ 

 1) ความเทาเทียมกันของคุณภาพชีวิตในการทํางานและเงื่อนไขของความสําเร็จของการ

ปฏิบัติ เชน การที่หนาที่การงานมีความกาวหนา การปฏิบัติตามคําสั่งภายใตประชาธิปไตย สิ่งที่

เก่ียวกับพนักงานสถานภาพการทํางานที่ปลอดภัย 

 2) คุณภาพชีวิตในการทํางานที่เทาเทียมกันกับความตองการความปลอดภัยของพนักงาน 

เก่ียวของกับความรูสึกพอใจ ประกอบดวย ความกาวหนา และความสามารถในการพัฒนาศักยภาพ 

ซึ่งในดานนี้จะเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยอยูในระดับสูงสุดของความตองการพ้ืนฐาน 

 

2.9 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตัว 

 ความสมดุลระหวางเวลาทํางานกับเวลาวางและความเปนสวนตัว (The Total Life Space) 

หมายถึงสภาวะสมดุลโดยรวมของบุคคลระหวางเวลาทํางานกับเวลาชีวิต มีความสมดุลระหวางเวลา

ทํางานและเวลาวางและเวลาของครอบครัว มีชวงหนึ่งที่ฉันเปนอิสระจากความรับผิดชอบ (Huse & 

Cumings, 1980) 

 ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว (พ้ืนที่ทํางานและพ้ืนที่ใชสอยโดยรวม) เปนท่ีที่ผูคน

จัดการเวลาทํางานอยางเหมาะสม และสรางสมดุลระหวางครอบครัวและกิจกรรมอ่ืนๆ กับบทบาท

ชีวิตของตนเอง (Walton, 1973) 

 ความสมดุลในชีวิตการทํางานโดยรวมคอืการใหโอกาสพนักงานสามารถแบงเวลาทํางานและ

ชีวิตนอกเวลางาน กลาวคือ ไมทําใหพนักงานอยูภายใตความกดดันในการทํางานมากเกินไป 

หลีกเลี่ยงการหมกมุนอยูกับงานจนไมมีเวลาสวนตัว โดยกําหนดเวลาทํางานใหเหมาะสม หรือมีชีวิต

สวนตัวเพียงพอแลว (พจน เฉลิมสาร, 2552) 

 

2.10 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชาธิปไตยในองคกร 

 ประชาธิปไตยในองคกร คือ การจัดใหพนักงานไดรับสิทธใินการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่

ไดรับมอบหมาย แสดงออกถึงสิทธิซึ่งกันและกันมีการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกัน และการ

เคารพสิทธิสวนบุคคลที่พึงไดรับ เปนองคประกอบที่แสดงถึงการทํางานพิจารณาไดจากสิทธิการให

ขอมูลอ่ืน ๆ หรือแสดงความคิดเห็น มีความเสมอภาคและความเทาเทียมกันกับผูอ่ืนในเรื่องการปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบ การลงโทษและการไดรับคาตอบแทน (Walton, 1973) 

 ประชาธิปไตย หมายถึง ระบอบการปกครองท่ีอํานาจในการปกครองของรัฐบาลมาจากการ

ยินยอมของประชาชนสวนใหญการยินยอมนี้แสดงออกโดยการดําเนินการใหประชาชนไดรับและใช

อํานาจโดยสม่ําเสมอเสรีมีการเลือกตั้งที่เปนการแขงขันโดยผูที่เปนประชาชนมีสิทธิเสมอกันกันสําหรับ
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การเลือกตั้ง หลักการพ้ืนฐานของประชาธิปไตย คือ เสรีภาพของประชาชนที่รวมเสรีภาพในการพูด 

ไดรับขอมูล และมีสวนรวมในการแขงขันทางการเมือง (Etzioni-Halevy, 1997) 

 ประเวศน มหารัตนสกุล (2551) กลาววา เราจะเห็นวาหลักการบริหารที่กลาวไดวามีความ

เชื่อมโยงกับความเปนประชาธิปไตย มีดังนี้ 

1) การออกแบบโครงสรางองคการ ในมิติของโครงสรางองคการความเปนประชาธิปไตยจะ

พิจารณาการใชอํานาจสูสวนกลางถือวาไมเปนประชาธิปไตย แตถาแบงการตัดสินใจไปยังพนักงานถือ

วาเปนประชาธิปไตย ซึ่งโดยทั่วไปเราจะพิจารณาจากรูปแบบของโครงสรางองคการ ถาเปนโครงสราง

แบบสูง (Tall Organization) แสดงวาเปนการรวมอํานาจเขาสูสวนกลาง การตัดสินใจข้ึนอยูกับ

ผูบริหารระดับสูง พนักงานไมมีอํานาจตัดสินใจ แตถาเปนองคการแบบราบ (Flat Organization) 

และองคการแบบเครือขาย (Network Organization) จะมอบหมาย และหนาที่ รวมทั้งอํานาจ

ตัดสินใจกับพนักงาน ผูท่ีทําหนาที่ในการบริหารที่อยูในระดับสูงจะตัดสินใจในเชิงยุทธศาสตร และ

นโยบาย สวนงานระดับปฏิบัติใหพนักงานตัดสินใจตามระเบียบบังคับ 

2) หลักการมีสวนรวม การที่องคการตองการใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารนั้น สะทอน

ถึงสํานึกความเปนประชาธิปไตย และการที่องคการจะไดประโยชนจากการมีสวนรวมของพนักงาน

จะตองสรางบรรยากาศใหพนักงานมีเสรีภาพในการพูด (Freedom of Speech) เสรีภาพในการ

สื่อสาร (Freedom of Press) ถาวิเคราะหใหดีแลวหลักการมีสวนรวมเปนหนึ่งในหลักการบริหาร

จัดการที่ดี (Good Governance) 

3) ไมนิยมเปลี่ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน แตจะยอมใหมีการเปลี่ยนแปลงแบบเสรี 

อาศัยความเปนเหตุเปนผล เพราะการเปลี่ยนแปลงแบบรุนแรง พนักงานรับไมได และอาจสงผลให

หมดแรงใจในการทํางาน 

4) ใหเลือกผูนํา โดยใหพนักงานเลือกผูนําของตนเองในการจัดการ เชน ในรูปของ

คณะกรรมการ หรือมีการเลือกกรรมการ และประธานกรรมการ หรือการมอบหมายงาน ในทาง

ปฏิบัติผูบริหารจะแตงตั้งผูที่มีความรูความสามารถในการบริหารงาน ซึ่งหนึ่งในองคประกอบที่เปน

การเลือกนั้นผูนําตองมีความรูความสามารถที่สมาชิกยอมรับ 

5) การใหคําปรึกษาบนพื้นฐานของหลักเสรีภาพในการพูดการสื่อสาร ผูบริหารองคการตอง

ใหความสําคัญกับความคิดเห็นของตนเอง และรับฟงเฉพาะผูบริหารเทานั้นผูบริหารตองหัดเปนผูฟงท่ี

ดี โดยังความเห็นจากพนักงาน 

6) การวิพากษวิจารณ การวิพากษวิจารณในทางที่สรางสรรคเปนกระบวนการหนึ่งของการ

วางแผนยุทธศาสตร ซึ่งกระบวนการของการวิพากษวิจารณถือเปนการประเมินผลชนิดหนึ่ง และ

ขอมูลที่ไดจากการวิพากษวิจารณยังอาจนํามาประกอบในการปรับแผนยุทธศาสตรไดเปนอยางดี 

 



24 

2.11 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 

  งานท่ีมีความเก่ียวของกับสังคมและมีประโยชน (The Social Relevance of the Work 

Life) คือ การปฏิบัติงานที่เปนไปในทิศทางที่มีความรับผิดชอบตอสวนรวม เพ่ือทําใหงานที่ทํามีมูลคา

และความสําคัญเพ่ิมข้ึนและอาชีพของพนักงาน ตัวอยางเชน การที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวา องคกรไดมี

สวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคมไมวาจะเก่ียวกับผลผลิต การกําจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด 

การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอื่น ๆ (Walton, 1973) 

 ณพัชร ประพันธพจน และวิโรจน เจษฎาลักษณ (2559) กลาววา ความรับผิดชอบตอสังคม

ขององคกร (Social Responsibility) เปนสิ่งที่องคกรควรมีจิตสํานึกตอสังคม เพื่อสรางคุณภาพชีวิต 

ที่ดีข้ึนและรักษาสิ่งแวดลอมใหแกคนในสังคมนั้น ๆ โดยจะเปนการดําเนินการและกิจกรรมตอสังคม

ตาง ๆ นอกเหนือจากการดําเนินการธุรกิจปกติเพ่ือที่จะทําใหวัตถุประสงคขององคกรสําเร็จ ซึ่งจะตอง

ไดรับความรวมมือกันอยางดีกับผูที่เก่ียวของหลายฝาย ที่จะตองเขาไปมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 

เนื่องจากกระแสอนุรักษสิ่งแวดลอมในสถานการณปจจุบันมีผลตอการดําเนินธุรกิจ เพราะการทําให

องคกรมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลท่ีดีไดนั้นมีความจําเปนอยางสูงที่จะตองดูแลรับผิดชอบตอ

สังคมควบคูกันไปกับกฎหมาย กฎเกณฑ คําสั่ง และมาตรฐานตาง ๆ เพ่ือชวยปองกันแกไขปญหา 

และรักษาสิ่งแวดลอม 

 

2.12 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคาตอบแทน 

ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลและเอกสารเพ่ือการศึกษาในหัวขอเรื่อง “คาตอบแทน บรรยากาศ

องคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร” โดยมีเนื้อหาดังนี้ 

จากการศึกษาของ สุภาวดี ศรีมันตะ (2560) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การบริหาร

คาตอบแทนที่มีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการ สายงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย

กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเสนอแนะแนวทางในการบริหารคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ

ขาราชการสายงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบไปดวยปจจัยตาง ๆ 

เชน คาตอบแทน แรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ผลการวิจัย พบวา การบริหารจัดการคาตอบแทนท้ังที่ใหเปนเงินตราและไมเปนตัวเงินในที่นี้อาจ

หมายถึงสวัสดิการหรือคาตอบแทนอื่น ๆ เปนแรงขับเคลื่อนในการทํางานซึ่งสงผลตอการปฏิบัติงาน

ของขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในแนวหนาของการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยท้ังสิ้น และลักษณะ

งานในสายนี้ไมชัดเจนทําใหเกิดความแตกตางของสถาบันซ้ําซอน โหมดการทํางานไมสอดคลองกับ

ปริมาณงาน และภาระงานที่มากกวาแรงงานของผูปฏิบัติงานทําใหเกิดความไมสมดุลระหวางงานกับ
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คาตอบแทนที่ไดรับอีกทั้งโครงสรางและกรอบอัตรากําลังไมเอ้ือตอการเติบโตในสายอาชีพ สงผลให

ขาราชการในสายงานนี้โอนยายไปยังหนวยงานอ่ืน 

จากการศึกษาของ ธาวิน เมืองพุทธ และคณะ (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอ ปจจัยที่

สงผลตอแรงจูงใจในการเขารับราชการเปนทหารกองประจําการ หนวยมณฑลทหารบกที่ 24 คาย

ประจักษศิลปาคม อําเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศกึษาคนหาและยืนยันรูปแบบ

ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการเขารับราชการเปนทหารกองประจําการหนวยมณฑลทหารบกที่ 24 

คายประจักษศิลปาคม อําเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี ซึ่งสรุปไดวา ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการเขา

รับราชการเปนทหาร คือ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดานความมีเกียรติมีศักดิ์ศรี ปจจัยดานความ

เจริญกาวหนา และปจจัยดานแนวทางการประกอบอาชีพ และผูวิจัยเสนอไววา ปจจัยดานคาตอบแทน 

ควรมีการปรับปรุงเรื่องเบี้ยเลี้ยง ควรเพ่ิมเงนิรายไดใหสูงข้ึนที่สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 

ปจจัยดานความเจริญกาวหนา ควรเพ่ิมโควตาในการเขาศกึษาโรงเรียนทหารปจจัยดานความมีเกียรติ 

มีศักดิ์ศรี เพ่ือภาพลักษณขององคกรใหเปนองคกรทีม่ีเกียรติ มีศักดิ์ศรีอยางแทจริง ปจจัยดานแนว

ทางการประกอบอาชีพ ควรสรางมาตรฐานการดําเนินงานท่ีเปนที่ยอมรับของสังคม  

จากการศึกษาของ สาวิมล รอดเจริญ (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่องปจจัยท่ีสงผล 

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานปกครองในจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยมีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัย คําชี้แนะของปจจัยที่เปนตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่

ของเจาพนักงานปกครองในจังหวัดนครศรีธรรมราช จากผลการศกึษาพบวา ปจจัยที่มีผลกระทบ 

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานปกครองในจังหวัดนครศรีธรรมราช ภาพรวมอยูใน 

ระดับมาก โดยปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก มี 4 ดานไดแก ความสําเร็จในงานการไดรับการยอมรับ 

นับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติและความรับผิดชอบ ปจจัยจูงใจในระดับปานกลาง มี 1 ดาน คือ 

ความกาวหนา สวนปจจัยค้ําจุนอยูในระดับมาก มี 6 ดาน ไดแก การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ

ผูบังคบับัญชาความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ชีวิตสวนตัว สถานภาพการทํางาน และความมั่นคงใน

งาน ปจจัยค้ําจุนอยูในระดับปานกลาง มี 3 ดาน ไดแก นโยบายการบริหารขององคการ สภาพการ

ทํางาน และเงินเดือน การเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาพนักงาน

ปกครอง พบวาเจาพนักงานปกครองที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีผลตอปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน และพบวาเจาพนักงานปกครองท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานและรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีผลตอปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน 

จากการศึกษาของ ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) ที่ไดทําการศกึษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยจูงใจที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ของขาราชการทหารประจําสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรม

ทหารราบที่ 7 โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาเก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนที่สงผลตอ
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ประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 จาก

ผลการศึกษาผูวิจัยพบวาระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะงานที่รับผิดชอบ

ในระดับความสามารถสูงสุด ปจจัยสนับสนุนที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานมี 4 ปจจัย ไดแก 

ปจจัยแรก คือ ความสัมพันธกับหัวหนา ระดับความคิดเห็นตอประเด็นสนับสนุนในแตละประเด็นจาก

มุมมองของผูบังคับบัญชาระดับสูง  ปจจัยที่สอง ดานความมั่นคงในการทํางานมีความคิดเห็นสูงสุด 

ตอประเด็นความเชือ่มั่นในอนาคตขององคกร ปจจัยที่สาม ความผูกพันตอองคกร ในประเด็นความ

ภาคภูมิใจสูงสุด และปจจัยสุดทาย ความเปนอยูสวนบุคคลมีความคิดเห็นสูงสุดตอประเด็นการ

มอบหมายงานที่มีผลกระทบตอชีวิต 

จากการศึกษาของ ศุภานัน พุฒตาล (2562) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจ

เลือกสมัครเขาทํางานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัย

ทางดาน ประชากรศาสตร และเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานทัศนคตติอแรงจูงใจใน

การตัดสินใจเลือกสมัครเขาทํางานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จากผลการศึกษาพบวา 

แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจสมัครงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จากมากไปนอย 

โอกาสกาวหนาและโอกาสในการพัฒนาตนเองอยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน สวัสดิการและคาตอบแทน ลักษณะงานอยูในระดับมากที่สุด รายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

ไดแก ชื่อเสียงและคานิยมองคกร ดานการวิจัยระดับสูงสุดอาจขึ้นอยูกับปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ 

ประสบการณทํางาน หรือสมมติฐานเก่ียวกับประสบการณการทํางานเพ่ือหาขอสรุปเชิงวิเคราะห 

ลักษณะองคกร ที่อยูอาศัย และตําแหนงงานของผูสมัครมีแรงจูงใจในการหางานที่แตกตางกัน 

นอกจากระดับการศึกษาและรายได ตอเดือนแลว พบวา เกรดเฉลี่ยของกลุมปริญญาโทสูงกวากลุม

ปริญญาตรีโดยมีความแตกตางกันเฉลี่ย 0.21 และปจจัยระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนพบวากลุมที่มี

มากกวา 30,000 บาท นอยกวากลุม 15,000-19,000 บาท 20,000-25,000 บาท สําหรับกลุม 

26,000-30,000 บาท มีระดับนัยสําคัญเทากับ 0.040, 0.019 และ 0.004 และความแตกตางของ

คาเฉลี่ยเทากับ 0.22, 0.30 และ 0.41 ตามลําดับ 

จากการศึกษาของ เพ็ญนภา บุญหลา (2563) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจ

เลือกรับราชการของกลุม Generation Z ในจังหวัดปราจีนบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา การ

ตัดสินใจประกอบอาชีพรับราชการ และเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับการตัดสินใจ

เลือกอาชีพรับราชการของประชากรกลุม Generation Z ในจังหวัดปราจีนบุรี จากผลการศึกษา

พบวา ปจจัยดานความยั่งยืนมีความสัมพันธกับการตัดสินใจของกลุม Generation Z จังหวัด

ปราจีนบุรีในการเลือกทํางานกับภาครัฐ จากการวิเคราะหปจจัยสนับสนุน 7 ประการ ไดแก โอกาส

ดานคาตอบแทนท่ีเปนเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน เชน สวัสดิการและการพัฒนาอาชีพ 

ความสัมพนัธกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน สถานภาพในอาชีพ นโยบายธุรกิจและความมั่นคงใน
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งานดานสภาพแวดลอมการทํางาน พบปจจัยสนับสนุน 2 ประการ ไดแก โอกาสในการทํางานและ 

การเลื่อนตําแหนงงาน ขณะที่ ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกรับราชการของ 

Generation Z ในจังหวัดปราจีนบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับความสัมพันธต่ํา และคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.140 และ 0.130 ตามลําดับ โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 ปจจัยสนับสนุน

อ่ืน ๆ ไมเก่ียวของกับการตัดสินใจของ Generation Z ในจังหวัดปราจีนบุร ี

 

2.13 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคกร 

จากการศึกษาของ ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง บรรยากาศ

องคกรและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของขาราชการและลูกจาง 

สํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคการของขาราชการและลูกจาง ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล

ปจจัยบรรยากาศองคการและปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานจากผลการวิจัยขางตน เพศ อายุงาน

ปจจุบัน สถานภาพ และระดับการศกึษาไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร ประสบการณการทํางาน

และรายไดสงผลตอความผูกพันตอองคกร ปจจัยดานบรรยากาศองคกร การสนับสนุนมีผลกระทบ

มากที่สุดตอการมีสวนรวมขององคกรโดยรวม รองลงมาคือมาตรฐานการปฏิบัติงาน โครงสรางและ

การรับงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน การรวมตัวทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีผลกระทบมาก

ที่สุดตอการมีสวนรวมขององคกรโดยรวม ตอไปคือการใหผลตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 

สภาพแวดลอมในการทํางานมีความปลอดภัยและเอ้ือตอสุขภาพ ความกาวหนาในระบอบ

ประชาธิปไตยและความมั่นคงในหนาที่การงาน การพัฒนาตนเอง พฤติกรรมบําเพ็ญประโยชนตอ

สังคมในองคกร สรางสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัวตามลําดับ 

 จากการศึกษาของ ลําไพ พรมชัย (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่องปจจัยแรงจูงใจและ

บรรยากาศองคกรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในจังหวัด

อุบลราชธานี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยของแรงจูงใจกับบรรยากาศใน

องคกรกับประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงาน ซึ่งผลที่ออกมาไดวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจ 

โดยรวมอยูในระดับมาก การปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมาก บรรยากาศองคการ

โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง การวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน พบวาปจจัยดานแรงจูงใจ 

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบและความสําเร็จของงานมีความสัมพันธเชิงบวกปานกลางกับผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ปจจัยของบรรยากาศองคกร ดานการยอมรับความขัดแยง การสนับสนุน 

และความอบอุน มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพสูงสุด และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ระดับกลางในโครงสรางองคกรการใหรางวัลและการลงโทษมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ผลการวิเคราะห การถดถอยเชิงเสนแบบพหุพบวาตัวแปรทํานายทั้ง 7   
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มีความสัมพันธอยางมากกับตัวแปรผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กลาวคือตัวแปรตนที่กําหนด

สามารถทํานายประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรได 60% และมีปจจัย 4 ประการที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการงานของบุคลากร ไดแก ลักษณะงาน ความขัดแยงในการยอมรับ การใหรางวัล   

และการลงโทษ 

 จากการศึกษาของ พัชราภรณ ควรคนึง (2560) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ความสัมพันธ

ระหวางบรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บริษัทขนาดใหญ ในเขต

อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรอียุธยา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน และความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน จากการศกึษาพบวา บรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท

ขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยมี

ภาพรวมอยูในระดับมาก เชนเดียวกันกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขต

อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยูในระดับมาก 

และความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับคณุภาพชีวิตการทางานของพนักงานบริษัท ขนาด

ใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธ

กันในระดับคอนขางสูง 

จากงานวิจัยของ อมรรัตน ศิลปะวิชัย (2565) เรื่อง บรรยากาศในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาบรรยากาศ

การทํางานของเจาหนาที่กระทรวงสงเสริมการคาระหวางประเทศ ไดแก โครงสรางองคกร ความ

รับผิดชอบ ความอบอุน และการสนับสนุน คาตอบแทนและบทลงโทษสําหรับการละเมิดมาตรฐาน

การปฏิบัติท่ีเปนสวนหนึ่งขององคกร และความเสี่ยง ผลปรากฏวา บรรยากาศการทํางานของ

บุคลากรกระทรวงการคาระหวางประเทศโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาดานตาง ๆ พบวา  

อยูในระดับสูง ไดแก การสนับสนุนโครงสรางองคกร บรรทัดฐาน การดําเนินงาน ความขัดแยง การมี

สวนรวม ความเสี่ยง การใหรางวัล และสถาบันการลงโทษ ความรับผิดชอบและความอบอุนตามลําดับ 

จากการศึกษาของ ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562) ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยท่ีมีผล

ตอแรงจูง ใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา อบต. กูกาสิงห อําเภอเกษตรวิสัย จังหวัด

รอยเอ็ด มีจุดประสงคเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานการยอมรับนับถือ ดาน

ลักษณะงานที่ทํา และดานความรับผิดชอบ จากผลการศกึษาพบวา ดานการยอมรับนับถือ พนักงาน

เห็นวาเปนอาชีพที่มีเกียรติและไดรับการยอมรับในสังคมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย 
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2.14 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน 

จากการศึกษาของ อุทุมพร มะโนคํา (2562) ที่ไดทําการศกึษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยลักษณะ

งานและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในองคการบริหาร

สวนจังหวัดลําพูน โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน ศึกษา

ระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร และเพ่ือสรางสมการณพยากรณปจจัย

ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร จากผลการศึกษาพบวา บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง

อายุระหวาง 31-40 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี เปนขาราชการ สถานภาพโสดและมีระยะเวลาใน

การทํางานระหวาง 1-5 ป ลักษณะงานโดยรวม และรายดาน ไดแก การปฏิบัติงานอยางมีอิสระ และ

การไดรับขอมูลยอนกลับอยูในระดับดี สวนความเปนเอกลักษณของงานและความหลากหลายของ

ทักษะ และความสําคัญของงาน อยูในระดับดีมาก คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม และรายดาน 

ไดแก ความรูสึกภาคภูมิใจในองคกร การพัฒนาศักยภาพบุคคล สังคมสัมพันธธรรมนูญในองคการ 

ความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน ชีวิตในการทํางานกับชีวิตสวนตัวที่สมดุลกัน และสภาพการ

ทํางานที่สงเสริมสุขภาพพนักงานและปลอดภัยกับชีวิตการทํางาน อยูในระดับดี สวนผลตอบแทนท่ี

ยุติธรรมและเพียงพออยูในระดับปานกลาง และความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแก 

ความผูกพันดานความรูสึกและความผูกพันดานความตอเนื่องอยูในระดับดี สวนความผูกพันดาน

บรรทัดฐานทางสังคมอยูในระดับปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ลักษณะสวนบุคคล 

ไดแกอายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตาง

กัน และ ลักษณะงานดานการไดรับขอมูลยอนกลับ มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยรวม รวมถึง

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความภาคภูมิใจในองคการ ดานสังคมสัมพันธ และดานภาวะสมดุล

ระหวางชีวิตกับงาน มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคการโดยรวม 

จากการศึกษาของ กิตติ ชุณหศรีวงศ (2562) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ความสมดุลของ

ชีวิตการทํางานและครอบครัวของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง โดยมีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาระดับความสมดุล และเพ่ือพัฒนารูปแบบการทํางานชีวิตท่ีสมดลุและครอบครัวสําหรับ

บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยรามคําแหง จากผลการศึกษาพบวาสวนที่มีคาเฉลี่ยความสมดุล

ระหวางชีวิตการทํางานและครอบครัวอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความคลองตัวใน 

การทํางาน สวนงานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การสนับสนุนทางการเงินแกพนักงาน จากการสัมภาษณ

ผูเชี่ยวชาญ 7 คน พบวาสวนใหญตองทํางานในชวงวันหยุด ปญหานี้เกิดจากภาระงานสอนของครู 

การจัดตารางสอนและการเรียนรูลวงหนาสามารถแกไขไดโดยการจัดตารางพนักงาน ทําใหอาจารย

สามารถมีสวนรวมในการจัดกําหนดการไดมากที่สุด เพ่ือใหสามารถทํางานไดจากที่บานหรือนอก

สํานักงานที่ผูเชี่ยวชาญเห็นวาไมเหมาะสม เนื่องจากการละเมิดกฎระเบียบอยางเปนทางการและ

ความคิดเห็นในกรณนีี้เกี่ยวกับการสนับสนุนทางการเงินสําหรับพนักงาน ผลประโยชนทางการเงินที่
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เหมาะสมเปนนโยบายที่กําหนดโดยหนวยงาน แตการขาดการประชาสัมพันธทําใหขาดความตระหนัก 

และในสวนของการไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนจากหนวยงานที่ไมสมควรไดรับ อาจใชวิธีการให

น้ําหนักที่เหมาะสมกับงานตาง ๆ ตามความเหมาะสม รวมทั้งใชความระมัดระวังในการวัดคณุภาพ

และประสิทธิภาพใหเหมาะสมกับภาระงาน หนาที่ ความรับผิดชอบ 

 จากการศึกษาของ พัชราภรณ ควรคะนึง (2560) ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญในเขตอุตสาหกรรม

ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาบรรยากาศ

องคกรคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน รวมถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน จากการศกึษาพบวา บรรยากาศองคการของพนักงานบริษัท

ขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู

ในระดับมาก คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไปในนิคม

อุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยูในระดับมากและความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป 

ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 

 จากการศึกษาของ เอกลักษณ ชุมภูชัย (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรกรณศีึกษาพนักงานที่ทํางานอยูภายใน 

การดูแลของบริษัทสกลิพาวเวอรเซอรวิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอรสาขาลําพูน) โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคกร ศึกษาขอมูล

ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน ศึกษาความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวิตการ

ทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และสรางสมการเพ่ือทํานายความผูกพันของพนักงาน

ในที่ทํางาน จากผลการวิจัยพบวาคุณภาพงานและชีวิตโดยรวมของพนักงานและระดับความผูกพัน

ของพนักงานตอองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคล คํานวณในรูปของรายไดสุทธิ

รายเดือน ตําแหนงตาง ๆ มีความเชื่อมโยงกับองคกรตางกัน คุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 8 มิติ

เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและ

การทํางาน และความสัมพันธในองคกรไปในทิศทางเดียวกัน กฎบัตรบริษัทสามารถคาดการณความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ทํางานที่บริษัทได 

 จากการศึกษาของ พิรัญญา นิลพันธ (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง คุณภาพชีวิต  

ในการทํางานของพนักงาน ในสํานักบริหารพ้ืนที่อนุรักษที่ 5 ตําบลคลัง อําเภอเมือง จังหวัด

นครศรีธรรมราช มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงาน และเพ่ือ

เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน จากผลวิจัยพบวา ระดับ

ความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอ
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานอยูในระดับมากท่ีสุด 2 ดาน ไดแก ดานลักษณะงานที่เปน

ประโยชนตอสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และอยูในระดับมาก 6 ดาน ไดแก 

ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานความมั่นคงและ

กาวหนาในหนาที่ ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน

รวมกัน ดานคาตอบแทนตามลําดับ 

 

2.15 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจ  

จากการศึกษาของ หงกฤษวรรณ ภูเชาวนวิรัตน (2562) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขาทํางานในภาครัฐ กรณีศึกษา องคการบริหารสวนตําบลขาวงาม 

อําเภอวังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จุดมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือก

งาน จากผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเขาทํางานในสวนราชการ คือ ครอบครัว 

มีสาเหตุมาจากคานิยมของครอบครัวผูปฏิบัติงานเชื่อวาเปนงานท่ีมีเกียรติ มั่นคง และสิทธิและ

ประโยชนของสวนราชการจะตองมาใชเพ่ือตอบสนองการดูแลครอบครัว ดังนั้นครอบครัวจึงมีอิทธิพล

ตอการตัดสินใจเลือกทํางานในหนวยงานของรัฐมากกวาภาคเอกชน 

จากการศึกษาของ ธีรยุทธ แกวเกร็ด (2561) ที่ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจ

เลือกอาชีพของพนักงานองคกรเอกชน ในจังหวัดนครปฐม การศกึษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา

ความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจในการประกอบอาชีพ เจตคติตออาชีพ และเจตคติในการประกอบ

อาชีพ เกณฑการเลือกอาชีพและกระบวนการตัดสินใจเลือกอาชีพของพนักงานองคการเอกชนใน

จังหวัดนครปฐม จากผลการศึกษาพบวา การตัดสินใจเลือกอาชพีของพนักงานมีองคประกอบ คือ 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน ทัศนคติตออาชีพ ทฤษฎีเกณฑการเลือกอาชีพ กระบวนการตัดสินใจเลือก

อาชีพของพนักงาน โดยรวมพนักงานใหความสนใจอยูในระดับมาก เก่ียวกับปจจัยที่กลาวมา 

จากการศึกษาของ ชโลทร มานะเกษม (2565) ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจ

เลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดินของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง 

โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเพ่ือศึกษาการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน 

ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง  เพ่ือศึกษาการตัดสินใจเลือกทํางานกับ

สํานักงานการตรวจเงินแผนดิน ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล และเพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการ

ตรวจเงินแผนดินของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง จากผลการศกึษาพบวา 

บุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง ที่มีอายุ ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือน

ตางกัน ทําใหการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงนิแผนดินตางกัน บุคลากรสํานักงาน

การตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง ที่มีเพศ และอายุการทํางานตางกัน ทําใหการตัดสินใจเลือกทํางาน
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กับสํานักงานการตรวจเงินแผนดินไมตางกัน นอกจากนี้ ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเลือก

ทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง 

ไดแก ดานลักษณะของงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสความกาวหนาในหนาที่

การงาน ปจจัยแรงจูงใจที่ไมมีผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดินของ

บุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง ไดแก ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน ดาน

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง และดานชื่อเสียงขององคกร 

จุไรวรรณ บินดุเหลม (2562) ทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ

ตั้งใจคงอยูในงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดสงขลา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ

หาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความคงอยูของขาราชการและลูกจางและความเต็มใจที่จะอยูในงานของ

ขาราชการและลูกจาง กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา ไดแก ขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวน

จังหวัดสงขลา ผลปรากฏวาขาราชการและลูกจาง อบจ. สงขลา มีความมุงมั่นในการทํางานตอไปใน

ระดับมาก ปจจัยสวนบุคคลไมเก่ียวกับอายุงาน ปจจัยดานองคกร ไดแก คานิยมทางวัฒนธรรมและ

องคกร ความตอเนื่องของงาน และความมั่นคง ความสนใจ ความรับผิดชอบ และความเปนอิสระ 

ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกใน

ระดับปานกลางกับความตั้งใจที่จะทํางานตอไป และรูปแบบการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกปาน

กลางกับความเต็มใจที่จะทํางานตอไป 

อรณิชา เต็งณฤทธิ์ศิร (2563) ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ทัศนคติของพนักงานรุนใหม 

(Generation Y) ตอการตัดสินใจทางานจนถึงเวลาเกษียณอายุในองคกรรัฐวิสาหกิจ: กรณีศกึษาการ

ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) สานักงานใหญ จังหวัดนนทบุรี มจีุดประสงคเพ่ือศึกษา

ทัศนคติของพนักงานรุนใหม (Generation Y) ตอการตัดสินใจทางานจนถึงเวลาเกษียณอายุในองคกร

รัฐวิสาหกิจ: กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหง ประเทศไทย (กฟผ.) สานักงานใหญ จังหวัดนนทบุรี  

จากการศึกษาพบวาพนักงานรุนใหมในองคกรสวนใหญใหความสําคัญกับโอกาสในการไดทํางานที่มี

ความทาทาย ไดฝกฝนและพัฒนาตัวเอง มีความพึงพอใจกับกระบวนการทํางานที่รวดเร็ว ไมตองมี 

ลําดับขั้นที่มากเกินไป การมีเพื่อนรวมงานที่ดี สังคมการทางานที่ทุกคนกระตือรือรนที่จะทํางาน  

และพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเองเพ่ือพัฒนาองคกรไปดวยกันรวมไปถึงผลตอบแทนที่สูงข้ึน 

คุณิตา ไตรอังกูร (2562) ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ

เลือกเขาทํางานในองคกรของกลุม Generation Z มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ   

การตัดสินใจเลือกเขาทํางานในองคกรของกลุม Generation Z จากการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน ที่ไดรับเลือกมากที่สุด ไดแก ปจจัยดานเงินเดือน สวัสดิการ

และผลประโยชน ปจจัยดานลักษณะงานที่ไดรับ มอบหมายปจจัยดานสถานที่ตั้งทํางานตามลําดับ

นอกจากนี้ประเภทธุรกิจที่อยากรวมงานดวยพบวาสนใจธุรกิจพัฒนาและใหบริการเกมธุรกิจใหบริการ
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เทคโนโลยีและซอฟตแวรธุรกิจโฆษณาสื่อ ประชาสัมพันธ และวัฒนธรรมองคกรท่ีสนใจ ไดแก 

วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) ดังนั้น องคกรจึงจะตองออกแบบโครงสรางเงินเดือน 

สวัสดิการที่เหมาะสม สามารถแขงขันกับตลาดแรงงานไดการกําหนดลักษณะงานที่มีความทาทายลง

มือทําใหเปนจริงไดดวยตนเอง การตกแตงสํานักงานที่เอ้ือตอการคิดหาไอเดียใหม ๆ การปรับเปลี่ยน

รูปแบบการทํางาน เพ่ือใหองคกรไดเกิดเปน Employer of Choice ของคนยุคใหมที่เริ่มเขามาสู

ตลาดแรงงาน 

จิราภรณ ไกรสวัสดิ ์(2562) ไดทําการศกึษาในหัวขอเรื่อง ปจจัยจูงใจตอการตัดสินใจเลือก

เขาทํางานของพนักงานโปรแกรมเมอรกับองคกรธุรกิจ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจตอ 

การตัดสินใจเลือกเขาทํางานของพนักงานโปรแกรมเมอรกับองคกรธุรกิจ ผลการศกึษา พบวาเพศที่

แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางาน ของพนักงานโปรแกรมเมอรกับองคกร

ธุรกิจ จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา มีอยู 3 ปจจัยที่มี ระดับความเห็นระหวางเพศชายกับ  

เพศหญิงแตกตางกัน ไดแกการเลือกทํางานในองคกรที่มีนโยบาย สงพนักงานไปทํางานยังสาขา    

ตางประเทศ สถานที่ทํางานที่เลือกตองมีสํานักงานตั้งอยูใกลกับสถานี รถไฟฟาบีทีเอส หรือใกลกับ

รถไฟฟาใตดินและตองการทํางานในองคกรที่ทําใหทานไดรับเกียรติยศ จากการทํางานซึ่งผลทดสอบ

ทั้งหมดนี้พบวาเพศหญิงมีการใหระดับความเห็นในปจจัยเหลานี้มากกวา เพศชาย 

ชโลทร มานะเกษม (2565) ไดทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจเลือกทํางานกับ

สํานักงานการตรวจเงินแผนดิน ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลางโดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงิน แผนดิน ของบุคลากร

สํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง เพ่ือศึกษาการตัดสินใจเลือกทํางานกับ สํานักงานการตรวจ

เงินแผนดิน ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ

เพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดินของ

บุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสํานักงานการตรวจ

เงินแผนดิน สวนกลาง ที่มีอายุ ระดับ การศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน ทําใหการตัดสินใจ

เลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน ตางกัน บุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน 

สวนกลาง ที่มีเพศ และอายุการทํางานตางกัน ทําใหการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจ

เงินแผนดินไมตางกัน นอกจากนี้ ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการ

ตรวจเงินแผนดิน ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน สวนกลาง ไดแก ดานลักษณะของงาน 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสความกาวหนาใน หนาที่การงาน ปจจัยแรงจูงใจที่ไมมี

ผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานกับสํานักงานการตรวจเงินแผนดินของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงิน

แผนดิน สวนกลาง ไดแก ดานความมัน่คงในหนาที่การงาน ดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 

และดานชื่อเสียงขององคกร 
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จากการศึกษาของ ชณัฎฎา อมรวงศไพบูลย และเชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2561) ที่ได

ทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง การตัดสินใจเขารับราชการของนิสิตชั้นปที่ 4 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

วิทยาเขตบางเขน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบการตัดสินใจเขารับราชการ และเพ่ือ 

ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ระบบคาตอบแทน ภาพลักษณของระบบราชการ กระบวนการ

สรรหาบุคลากร และการมีจิตสาธารณะกับการตัดสินใจเขารับราชการ จากผลการศึกษาพบวา การ

ตัดสินใจเขารับราชการ อยูในระดับปานกลาง การพิสูจนสมมติฐานพบวา ภูมิลําเนา และรายไดของ

ครอบครัวของนิสิตที่แตกตางกัน มีการตัดสินใจเขาทํางานในระบบราชการแตกตางกัน นอกจากนั้นยัง

พบวา ระบบคาตอบแทน กระบวนการสรรหา และภาพลักษณของระบบราชการมีความสัมพันธกับ

การตัดสินใจเขาทํางานในระบบราชการ 



 

บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

 งานวิจัยเรื่องคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร      

มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

  

3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 

 งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)  ที่ใชแบบสอบถามปลายปด 

(Closed-ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมูลสวนบุคคล ขอมูลดานคาตอบแทน ขอมูล

ดานบรรยากาศองคกร และขอมูลดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ ขอมูลการตัดสินใจในการเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร เปนเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูลตามรายละเอียด ดังนี้  

 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบไปดวย 5 สวน ไดแก 

  3.1.1.1 ขอมูลสวนบุคคลของขาราชการปฏิบัติการในกรมสรรพากร 

  ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน ลักษณะงาน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

   1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

   2) สถานภาพสมรส ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

   3) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

   4) ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

   5) รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

 6) ลักษณะงาน ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

3.1.1.2 ขอมูลดานคาตอบแทน ประกอบดวย คาตอบแทนทีเ่ปนตัวเงินและไมเปน

ตัวเงิน ระดบัการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  

   1) เห็นดวยนอยท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1  

   2) เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2  

   3) เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3  

   4) เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

   5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5  
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   สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย   ความหมาย 

   4.21-5.00  มากที่สุด 

   3.41-4.20   มาก 

   2.61-3.40  ปานกลาง  

   1.81-2.60   นอย  

   1.00-1.80   นอยที่สุด 

  3.1.1.3 ขอมูลดานบรรยากาศองคกร ประกอบดวย การยอมรับ การรับผิดชอบ 

และการสนับสนุน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  

   1) เห็นดวยนอยท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1  

   2) เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2  

   3) เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3  

   4) เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

   5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5  

   สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย   ความหมาย 

   4.21-5.00  มากที่สุด 

   3.41-4.20   มาก 

   2.61-3.40  ปานกลาง  

   1.81-2.60   นอย  

   1.00-1.80   นอยที่สุด 

   3.1.1.4 ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย สมดุลระหวางชีวิตทํางานกับ

ชีวิตสวนตัว ประชาธิปไตยในองคกร และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม โดยมีระดับการวัด

แบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  

   1) เห็นดวยนอยท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1  

   2) เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2  

   3) เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3  

   4) เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

   5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5  
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   สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย   ความหมาย 

   4.21-5.00  มากที่สุด 

   3.41-4.20   มาก 

   2.61-3.40  ปานกลาง  

   1.81-2.60   นอย  

   1.00-1.80   นอยที่สุด 

3.1.1.5 ดานการตัดสนิเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  

   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  

   1) เห็นดวยนอยท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1  

   2) เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2  

   3) เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3  

   4) เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

   5) เห็นดวยมากที่สุด มีคาคะแนนเปน 5  

   สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้  

   คาเฉลี่ย   ความหมาย 

   4.21-5.00  มากที่สุด 

   3.41-4.20   มาก 

   2.61-3.40  ปานกลาง  

   1.81-2.60   นอย  

   1.00-1.80   นอยที่สุด 

 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ

ความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire)  

  3.1.2.1 การทดสอบความเทีย่งตรงและเนื้อหา (Content Validity Test)  

  งานวิจัยนี้จะนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกับอาจารยที่ปรึกษา 

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นที่เปนประโยชน

ตองานวิจัย  

  3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) หลังจากทําการแกไข

แบบสอบถามตามคําแนะนําของที่ปรึกษาวิจัยแลวผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไป ทดสอบความนาเชื่อถือ 

(Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางที่มีสภาพความเปนกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการใน
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สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความนาเชื่อถือ โดยวิเคราะห

ประมวลหาคา ครอนบารค แอลฟา (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งคาที่ไดเทากับ 0.961  

    

ตารางที่ 3.1: ตารางแสดงคาความสนใจ (Cronbach’s Alpha Analysis Test)  

  

ตัวแปร จํานวนขอ คาความเชื่อม่ัน 

1. ขอมูลดานคาตอบแทน 10 0.847 

2. ขอมูลดานบรรยากาศองคกร 10 0.912 

3. ขอมูลดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 10 0.930 

4. ขอมูลดานการตัดสินใจ 10 0.914 

รวม 40 0.961 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง  

 ประชากรที่ใชสําหรับการศกึษาครั้งนี้ คือ ขาราชการในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรงุเทพมหานครซึ่งอยูในชวงอายุ 21-35 ป โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจากขาราชการในสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนทั้งหมด 400 คน ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงทําการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตางรางสําหรับคํานวณหาขนาด

กลุมตัวอยางของ Yamane (1967) โดยกําหนดความเชื่อมั่นท่ีรอยละ 95 ความคลาดเคลื่อนที่ระดับ 

± 5% จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ซึ่งผูวิจัยจะกําหนดกลุมตัวอยางจาก

ขาราชการในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการจับฉลากจํานวน 5 พื้นที่  

จากทั้งหมด 30 พื้นที่ โดยคิดเปนอัตราสวน 1 ตอ 5 เขตที่จับฉลากไดดังนี้  

1) จตุจักร 

2) หลักสี่ 

3) คลองเตย 

4) วัฒนา  

5) บางนา 

ทั้งนี้ผูวิจัยจะทําการสุมจากจํานวนเขตที่ไดจับฉลากขึ้นมาแบบโควตา จํานวน 80 คน แตละ

เขตเทา ๆ กัน รวม 400 คน  

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

 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี้  

 3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจากขาราชการระดับปฏิบัติการของสํานักงานสรรพากร

พ้ืนที่กรุงเทพมหานครจะทําการเก็บขอมูลแบบสอบถาม  

 3.3.2 ผูวิจัยไดทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือใหขาราชการระดับปฏิบัติการของสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครเขาใจ

ตรงกันเก่ียวกับขอคําถาม  

 3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกับขาราชการระดับปฏิบัติการของสํานักงานสรรพากร

พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

 3.3.4 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามและ

นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป 

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

 การศึกษาปจจัยคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอ

การตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร โดยมีการตั้งสมมติฐาน ดังนี้  

 3.4.1 อิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารับราชการของ

คนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นทีก่รุงเทพมหานคร 

 3.4.2 อิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารับราชการ

ของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 3.4.3 อิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ขอกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจัย 

 วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก  

 3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห 

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมกีารใชสถิติการวิจัยดังนี ้
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  3.5.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

  3.5.2.2  สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

  3.5.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยเรื่องการศึกษาคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ใน

สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครสามารถอธิบายไดดังนี้  

 4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้  

  4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

  4.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

  4.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

 สมมติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนาประกอบดวย คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย 

(Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.1.1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ การศึกษา รายไดตอเดือน สายงาน ผล

การวิเคราะหพบวา คารอยละที่มากที่สุดตามลักษณะของขอมูลสวนบุคคลปรากฎผลดังตารางท่ี 4.1 

 

ตารางที่ 4.1: แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของขาราชการของคนรุน 

ใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 

ขอมูลสถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศหญิง 299 74.75 

อายุระหวาง 26-30 ป 189 47.30 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ): แสดงจํานวน และคารอยละของขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของขาราชการของ

    คนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

 

ขอมูลสถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

รายไดตอเดือน 15,000-25,001 บาท 236 59.00 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี 381 95.30 

สายงานวิชาการ 262 65.50 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 299 คน คิด

เปน  รอยละ 74.75 อายุระหวาง 26-30 ป จํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 47.3 รายไดตอเดือน 

15,000-25,001 บาท จํานวน 236 คน คิดเปนรอยละ 59.00 การศึกษาที่ระดับปริญญาตรี จํานวน 

381 คน คิดเปนรอยละ 95.30 และสายงานวิชาการ จํานวน 262 คน คิดเปนรอยละ 65.50 

  

 4.1.2 ขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 ขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคาตอบแทนที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคน

รุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครปรากฏผลดังตารางท่ี 4.2  

 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับคาตอบแทนท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y)   

 

คาตอบแทน คาเฉลี่ย      

( 𝐗 ) 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

( S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

1. เงิน 2.89 0.61 ปานกลาง 

2. สวัสดิการ 3.28 0.70 ปานกลาง 

3. ความกาวหนา 3.30 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.16 0.72 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.2 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนที่สงผลตอการตัดสินใจเขา

รับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครสงใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.16, S.D.= 0.72) 

 

 4.1.3 ขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 ขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคกรที่สงผล

ตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.3 

 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับบรรยากาศองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y)   

 

บรรยากาศองคกร คาเฉล่ีย      

( 𝐗 ) 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

( 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 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับขอมูลระดับความคดิเห็นเก่ียวกับ

บรรยากาศองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ใน

สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.51, S.D.= 0.70)  

 

 4.1.4 ขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร 
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 ขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y)   

 

คณุภาพชวีิตในการทํางาน คาเฉลี่ย      

( 𝐗 ) 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

( S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

1. สมดุลระหวางชีวิตทํางาน

กับชีวิตสวนตัว 

3.45 0.67 มาก 

2. ประชาธิปไตยในองคกร 3.68 0.76 มาก 

3. ลักษณะงานที่เปน

ประโยชนตอสังคม 

3.85 0.73 มาก 

รวม 3.66 0.72 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานคณุภาพชีวิตในการทํางานที่

สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.66, S.D. = 0.72) 

 

 4.1.5 ขอมูลระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 ขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคกรที่สงผล

ตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.5 
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ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 

เก่ียวกับการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y)    

 

การตัดสินใจ คาเฉล่ีย      

( 𝐗 ) 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

( S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

การตัดสินใจ 3.48 0.80 มาก 

รวม 3.48 0.80 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร  

ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.48, S.D.= 0.80)  

 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน จะทําการวิเคราะหสมมติฐานทั้ง 3 ขอ โดยใชสถิติการ

วิจัยดังนี้  

 4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดัง

ตารางที่ 4.6 

 

ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

ดวยวิธีวิเคราะหความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

คาตอบแทน สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

คา  t Sig 

(P-Value) 

1. เงิน 0.053 4.614 0.317 

2. สวัสดิการ 0.290 1.002 0.000* 

3. ความกาวหนา 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 พบวา คาตอบแทนในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 54.9  โดยสวัสดิการมี

อิทธิพลรอยละ 29 ความกาวหนามีอิทธิพลรอยละ 50.1 ในขณะที่ ดานคาตอบแทนท่ีเปนเงินไมมี

อิทธิพลการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ี

กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 4.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจ

เขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร

ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.7 

 

 ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

ดวยวิธีวิเคราะหความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  

 

บรรยากาศองคกร สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

คา  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 พบวา บรรยากาศองคกร ในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 39.2  โดย ดาน

การรับผิดชอบมีอิทธิพลรอยละ 28.4 และดานการสนับสนุนมีอิทธิพลรอยละ 31.8 ในขณะที่ดาน

การยอมรับไมมีอิทธิพลการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

4.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อศึกษาของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจ

เขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.8 
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ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงคาอิทธิพลของปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจ

เขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร  

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

คา  t Sig 

(P-Value) 

1. สมดุลระหวางชีวิตทํางาน

กับชีวิตสวนตัว 
0.251 4.280 0.000* 

2. ประชาธิปไตยในองคกร 0.323 4.965 0.000* 

3. ลักษณะงานที่เปน

ประโยชนตอสังคม 
0.231 4.252 0.000* 

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

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 54.8   

โดยสมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตัวมีอิทธิพลรอยละ 25.1 ประชาธิปไตยในองคกรมีอิทธิพล

รอยละ 32.3 และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคมมีอิทธิพลรอยละ 23.1 อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05  

  



 

บทที่ 5 

บทสรุป 

 

 บทสรุปการวิจัยเรื่องคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ 

สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร มีบทสรุปผลการวิจัยนําเสนอใน 2 สวนที่สามารถ อธิบายไดตามการอภิปรายผล

และขอเสนอแนะดังนี้ 

 5.1 การอภิปรายผล 

 5.2 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 การอภิปรายผล 

  ผลการวเิคราะห พบวา ความแตกตางของขอมูลสวนบุคคลของขาราชการในกรมสรรพากร

พ้ืนที่กรุงเทพมหานครประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และสายงานท่ี

สมัคร พบวา ขาราชการในกรมสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 

26-30 ป รายไดตอเดือน 15,000-25,000 บาท ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี และสมัครสายงาน

วิชาการ  

  ผลการวิเคราะห พบวา คาเฉลี่ยเก่ียวกับปจจัยดานคาตอบแทน ซึ่งประกอบดวย เงิน 

สวัสดิการ และความกาวหนาที่มีผลการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ใน

สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

คาตอบแทนประกอบดวยเงิน สวัสดิการ และความกาวหนา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 

3.16, S.D.= 0.72) ลําดับที่ 1 คือ ดานความกาวหนา ( X = 3.30, S.D.= 0.85) รองลงมาตามลําดับ 

คือ ดานสวัสดิการ มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ( X = 3.28, S.D.= 0.70)  และดานเงิน มีระดับ

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

  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยเก่ียวกับบรรยากาศองคกร ซึ่งประกอบดวย การยอมรับ การ

รับผิดชอบ และการสนับสนุนบรรยากาศองคกรที่มีผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลกระทบจากบรรยากาศองคกร ประกอบดวยการยอมรับ การรับผิดชอบ และ

การสนับสนุน ซึ่งในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.51, S.D.= 0.70) ลําดับที่ 1 คือ การยอมรับ 

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

3.51, S.D.= 0.77) และการรับผิดชอบมีระดับความคิดเห็นมาก ( X = 3.48, S.D.= 0.64) ตามลําดับ 
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  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย สมดุลระหวาง

ชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัว ประชาธิปไตยในองคกร และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคมท่ีมี 

ผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร พบวาผูตอบแบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ประกอบดวย สมดุลระหวางชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัว ประชาธิปไตยในองคกร และลักษณะงานที่

เปนประโยชนตอสังคม มีภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.66, S.D.= 0.72) ลําดับที่ 1 คือ ลักษณะ

งานที่เปนประโยชนตอสังคม ( X = 3.85, S.D.= 0.73) รองลงมาตามลําดับประชาธิปไตยในองคกร  

มีระดับความคดิเห็นมาก ( X = 3.68, S.D.= 0.76) และปจจัยดานสมดุลระหวางชีวิตทํางานและชีวิต

สวนตัว มีระดับความคิดเห็นมาก ( X = 3.45, S.D.= 0.67) ตามลําดับ 

  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยเก่ียวกับตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y)  

ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบดวย คาตอบแทน บรรยากาศองคกรและ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวาผูตอบแบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการตัดสินใจอยูใน

ระดับมาก ( X = 3.48, S.D.= 0.80)  

  1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัย ดังนี้ 

 1.1) สมมติฐานขอที่ 1 อิทธิพลของปจจัยดานคาตอบแทนสงผลกระทบตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยปจจัยดานคาตอบแทนในภาพรวมมีอิทธิพลรอยละ 54.9 โดยสวัสดิการมีอิทธิพลรอยละ 

29 ความกาวหนามีอิทธิพลรอยละ 50.1 ในขณะที่ ดานเงินไมมีอิทธิพลการตัดสินใจเขารับราชการ

ของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นทีก่รุงเทพมหานคร ซึ่งขัดแยงกับ ศุภานัน 

พุฒตาล (2562) ที่พบวา การบริหารจัดการคาตอบแทนทั้งที่ใหเปนเงนิตราและไมเปนตัวเงินในที่นี้

อาจหมายถึงสวัสดิการหรือคาตอบแทนอ่ืน ๆ เปนแรงขับเคลื่อนในการทํางานซึ่งสงผลตอการ

ปฏิบัติงานของขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในแนวหนาของการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยท้ังสิ้น 

นอกจากนี้ยังพบวาลักษณะงานในสายนี้ไมชัดเจนทําใหเกิดความแตกตางของสถาบันซ้ําซอน โหมด

การทํางานไมสอดคลองกับปริมาณงาน และภาระงานที่มากกวาแรงงานของผูปฏิบัติงานทําใหเกิด

ความไมสมดุลระหวางงานกับคาตอบแทนท่ีไดรับอีกทั้งโครงสรางและกรอบอัตรากําลังไมเอ้ือตอ 

การเติบโตในสายอาชีพ สงผลใหขาราชการในสายงานนี้โอนยายไปยังหนวยงานอ่ืน เชนเดียวกันกับ

สุภาวดี ศรีมันตะ (2560) ที่พบวา การบริหารคาตอบแทนท้ังที่เปนตัวเงิน เชน คาจาง เงินเดือน และ

ไมเปนตัวเงิน เชน สวัสดิการ เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการ

ทั้งสิ้น และยังพบวารูปแบบงานของสายงานนี้ไมมีความชัดเจนเกิดความซ้ําซอนกับหนวยงานอ่ืน 

รูปแบบการปฏิบัติงานไมสอดคลองกับปริมาณงาน และปริมาณงานมีมากกวาอัตรากําลังของพนักงาน 
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ขาราชการ เปนสาเหตุของความไมสมดลุระหวางงานกับคาตอบแทนที่ไดรับ อีกทั้งโครงสรางและ

กรอบอัตรากําลังไมเอื้อตอการเติบโตในสายอาชีพ สงผลใหขาราชการในสายงานนี้โอนยายไปยัง

หนวยงานอื่น ธาวิน เมืองพุทธ และคณะ (2561) พบวา ปจจัยดานคาตอบแทน ควรมีการปรับปรุง

เรื่องเบี้ยเลี้ยง ควรเพ่ิมเงินรายไดใหสูงข้ึนที่สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน ปจจัยดานความ

เจริญกาวหนา ควรเพ่ิมโควตาในการเขาศึกษาโรงเรียนทหารปจจัยดานความมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี สราง

ภาพลักษณขององคกรใหเปนองคกรที่มีเกียรติ มีศักดิ์ศรีอยางแทจริง ปจจัยดานแนวทางการประกอบ

อาชีพ ควรสรางมาตรฐานการปฏิบัตินาที่จนสังคมยอมรับ จากการศึกษาของ สาวิมล รอดเจริญ 

(2561) พบวา ปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานปกครองในจังหวัด

นครศรีธรรมราช ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก มี 4 ดาน ไดแก 

ความสําเร็จในงานการไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและความรับผิดชอบ  

ปจจัยจูงใจในระดับปานกลาง มี 1 ดาน คือ ความกาวหนา สวนปจจัยค้ําจุนอยูในระดับมาก มี 6 ดาน 

ไดแก การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ชีวิตสวนตัว 

สถานภาพการทํางานและความมั่นคงในงาน ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) พบวา ระดับความคิดเห็น

ของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะงานที่รับผิดชอบในระดับความสามารถสูงสุด ปจจัยสนับสนุน

ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานมี 4 ปจจัย ไดแก (1) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ระดับ

ความคิดเห็นตอประเด็นสนับสนุนในแตละประเด็นจากมุมมองของผูบังคับบัญชาระดับสูง (2) ปจจัย

ดานความมั่นคงในการทํางานมีความคิดเห็นสูงสุดตอประเด็นความเชื่อมั่นในอนาคตขององคกร  

(3) ปจจัยความผูกพันตอองคกร ในประเด็นความภาคภูมใิจสูงสุด และ (4) ปจจัยความเปนอยูสวน

บุคคลมีความคิดเห็นสูงสุดตอประเด็นการมอบหมายงานท่ีมีผลกระทบตอชีวิต แตสอดคลองกับ  

เพ็ญนภา บุญหลา (2563) ที่พบวา ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกรับราชการของ

กลุม Generation Z ในจังหวัดปราจีนบุรี โดยวิเคราะหปจจัยค้ําจุน 7 ดานประกอบดวย ดานคา 

ตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธกับหัวหนางานและ

เพ่ือนรวมงาน ดานสถานะของอาชีพ ดานนโยบายบริหารงาน ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน และดาน

ความมั่นคงในงาน พบวามีปจจัยค้ําจุน 2 ดาน คือ ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน และดาน

ความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกรับราชการของกลุม Generation Z ในจังหวัด

ปราจีนบุรีโดยมีระดับความสัมพันธโดยรวมอยูในระดับต่ํามาก สวนปจจัยค้ําจุนดานอ่ืนไมมีผลตอ

ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกรับราชการของกลุมคนรุนใหม 

 1.2) สมมติฐานขอที่ 2 อิทธิพลของปจจัยดานบรรยากาศองคกรสงผลกระทบตอการ

ตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยปจจัยดานบรรยากาศองคกรในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 39.2 โดยการยอมรับมีอิทธิพล

รอยละ 10.5 ดานการรับผิดชอบมีอิทธิพลรอยละ 28.4 และดานการสนับสนุนมีอิทธิพลรอยละ 31.8 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชนัตพร เห้ียมหาญ (2562)      

ที่ศึกษาและพบวา บรรยากาศองคการ ดานการสนับสนุน มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการใน

ภาพรวมมากที่สุด ลําไพ พรมชัย (2561) พบวา ปจจัยของบรรยากาศองคกรที่ยอมรับความขัดแยง 

ดานความอบอุนและการสนับสนุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพสูงสุด และผลการปฏิบัติ 

งานของบุคลากรระดับกลางในโครงสรางองคกรการใหรางวัลและการลงโทษมีความสัมพันธ เชงิบวก

กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เชนเดียวกันกับ พัชราภรณ ควรคนึง (2560) ที่พบวา บรรยากาศ

องคการของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับมาก มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง รวมถึงการ 

ศึกษาของ อมรรัตน อาจวิชัย (2565) ไดผลวา บรรยากาศการทํางานของบุคลากรกระทรวงการคา

ระหวางประเทศโดยรวมอยูในระดับมาก และยังใกลเคยีงกับ งานวิจัยของ ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ 

(2562) พบวา ดานการยอมรับนับถือ พนักงานเห็นวาเปนอาชีพที่มีเกียรติและไดรับการยอมรับใน

สังคมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย 

   1.3) สมมติฐานขอที่ 3 อิทธิพลของปจจัยดานคณุภาพชีวิตในการทํางานสงผล

กระทบตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมมีอิทธิพลรอยละ 54.8 

โดยผลการวิจัยพบวา สมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตัวมีอิทธพิลรอยละ 25.1 ประชาธิปไตย

ในองคกรมีอิทธิพลรอยละ 32.3 และลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคมมีอิทธิพลรอยละ 23.1 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อุทุมพร มะโนคํา (2562) ที่

พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม และรายดาน ซึ่งไดแก ความรูสึกภาคภูมิใจในองคกร การ

พัฒนาศักยภาพบุคคล สังคมสัมพันธธรรมนูญในองคการ ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ความ

สมดุลระหวางชีวิตในการทํางาน อีกทั้ง กิตติ ชุณหศรีวงศ (2562) ที่พบวา ความสมดุลระหวางชีวิต

การทํางานและครอบครัวทีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง องคประกอบในระดับสูงสุด คือ ความ

ยืดหยุนในการทํางาน คาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความคลองตัวในการทํางาน รวมถึง พัชราภรณ ควรคะนึง 

(2560) ที่พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน

นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยูในระดับมากและความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคกรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป 

ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง

เชนเดียวกับ เอกลักษณ ชุมภูชัย (2561) เขาศึกษาและพบวา คุณภาพงานและชีวิตโดยรวมของ

พนักงานและระดับความผูกพันของพนักงานตอองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคล 

คํานวณในรูปของรายไดสุทธิรายเดือน ตําแหนงตาง ๆ มีความเชื่อมโยงกับองคกรตางกัน คุณภาพชีวิต

ในการทํางานทั้ง 8 มิติเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร คณุภาพชีวิตในการทํางาน ความสมดุล

ระหวางชีวิตสวนตัวและการทํางาน และความสัมพันธในองคกรไปในทิศทางเดียวกัน กฎบัตรบริษัท
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สามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ทํางานท่ีบริษัท สกิล พาวเวอร เซอรวิส (ประเทศ

ไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร สาขาลําพูน) ได  

 

5.2 ขอเสนอแนะ 

  เพ่ือใหผลการศกึษาในครั้งนี้สามารถขยายตอไป ผูทําวิจัยจึงเสนอแนะประเด็นสําหรับการทํา

วิจัยครั้งตอไป ขอเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบงไดเปน 3 ลักษณะดังนี้ 

  5.2.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

   5.2.1.1 สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร กรมสรรพากร ควรมีนโยบายท่ี

ชัดเจน และเทาเทียมเมื่อพิจารณาการเลื่อนตําแหนง สรางแรงจูงใจใหคนรุนใหมสนใจเขารับราชการ

ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร กรมสรรพากร 

   5.2.1.2 สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร กรมสรรพากรควรเพ่ิมสวัสดิการ

ใหหลากหลาย และตอบสนองตอสิ่งที่บุคลากรตองการดวยความรวดเร็ว เพ่ือเปนการเพ่ิมแรงจูงใจให

คนอยากทํางานราชการในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร กรมสรรพากร  

 5.2.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

   5.2.2.1 ผลลัพธจากการศกึษาแสดงใหเห็นวากลุมคนรุนใหม (Generation Y) ใน

สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครใหความสําคญักับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ควรมีนโยบาย

ที่ชวยใหขาราชการในกรมสรรพากรปฏิบัติงานไดสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น หรืออาจเปนการเพ่ิม

อัตรากําลังพลในพ้ืนที่ที่มีปริมาณงานมาก เพ่ือลดระยะเวลาสําหรับการทํางาน 

   5.2.2.2 จากการศึกษาทําใหทราบวาคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครใหความสําคัญกับบรรยากาศในองคกร ซึ่งมีองคประกอบ คือ การ

ยอมรับ การรับผิดชอบ และการสนับสนุน ดังนั้น ควรมีการระบุขอบเขตงานที่บุคคลตองรับผิดชอบให

มีความชัดเจน รวมถึงมีเพิ่มทักษะการทํางานผานการอบรม นอกจากนี้มั่นคอยเช็คคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของขาราชการเปนประจํา เพ่ือใหขาราชการมีโอกาสไดเสนอแนะทัศนคติที่เปนผลดีและเพ่ือ

องคกรจะไดรับรูถึงความยากลําบาก และสิ่งที่ขาราชการอยากเสนอแนะ เพ่ือนําขอมูลมาแกไขและ

ปรับปรุงเพ่ือสรางแรงจูงใจในการเขารับราชการในกรมสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานครตอไป 

  5.2.3 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ  

   5.2.3.1 ขยายประเด็นศึกษาคาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชีวิตใน

การทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานกังาน

สรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยอาจใชรูปแบบอ่ืนที่นอกเหนือจากแบบสอบถาม อาจใชการ

ติดตอพูดคุยกับบุคลากรที่เก่ียวของเพ่ือจะไดชุดขอมูลที่มากขึ้น 
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   5.2.3.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคน   

รุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครที่นอกเหนือจากตัวแปรในวิจัย

ฉบับนี้ 

   5.2.3.3 นอกจากการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคน    

รุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานครแลว ผูวิจัยเห็นวาควรมีการ 

ศึกษาปจจัยท่ีสงผลใหขาราชการเกิดความรูสึกผูกพันในองคกรเพ่ือแกปญหาขาราชการลาออกกอน

เกษียณอายุราชการ
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แบบสอบถาม 

เรื่อง คาตอบแทน บรรยากาศองคกร และคุณภาพชวีิตในการทํางานที่สงผลตอการตัดสินใจ 

เขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย

กรุงเทพ จึงขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถามทุกทานในการตอบคําถามใหครบถวนทุกขอและ

ตรงกับความเปนจริง โดยขอมูลทั้งหมดที่ทานไดตอบในแบบสอบถามครั้งนี้จะถือเปนความลับและ 

ถูกนําเสนอในภาพรวมเทานั้น ผูวิจัยขอขอบพระคุณที่ทานสละเวลาและใหความรวมมือในการตอบ

แบบสอบถามฉบับนี้เปนอยางดี 

 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน ◻ หนาขอความท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน

ที่สุด 

1. เพศ 

◻1) ชาย   ◻2) หญิง    ◻ 3) อ่ืน ๆ 

2. อายุ  

  ◻ 1) ต่ํากวา 20 ป  ◻ 2) 21–25 ป 

  ◻ 3) 26–30 ป   ◻ 4) 31–35 ป 

  ◻ 5) มากกวา 35 ป 

3. รายไดตอเดือน 

  ◻ 1) ต่ํากวา 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) ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย  ◻ 2) มัธยมศึกษาตอนปลาย 

  ◻ 3) ปริญญาตร ี    ◻ 4) ปริญญาโท หรือสูงกวา  

5. สายงานท่ีสมัคร 

  ◻1) สายวิชาการ     ◻2) สายสนับสนุน 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับผลกระทบจากคาตอบแทนที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของ

คนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 

คาตอบแทน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

เงิน      

1. ทานไดรับเงินเดือนที่เหมาะสมกับงาน

ที่รับผิดชอบ 

     

2. งานที่ทานเลือกตองมีนโยบายการ

ปรับเงนิเดือนแตละปอยางเหมาะสม 

     

3. ทานไดรับเงินคาตอบแทนการ

ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการจากการ

ทํางานลวงเวลาอยางเหมาะสม 

     

4. ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอตอการ

ครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปจจุบนั 

     

สวัสดิการ      

5. ทานไดรับสวัสดิการตาง ๆ อยาง

เหมาะสม เชน คารักษาพยาบาล 

เงนิกองทุนสํารอง เลี้ยงชีพ วันหยุดลา 

พักรอน เปนตน 

     

6. ทานไดรับสาธารณูปโภคพ้ืนฐานที่ทํา

ใหชีวิตการทํางานมีคุณภาพ 

     

7. ความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพใน

การขอรับสวสัดิการ 

     

8. รานคาสวสัดิการสําหรับพนักงาน

ราชการมีเพียงพอ 
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คาตอบแทน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

ความกาวหนา      

9. ทานมีโอกาสเตบิโต กาวหนา และ

เลื่อนตําแหนงในสายงาน 

     

10. ทานไดรับโอกาสในการเลื่อน

ตําแหนงอยางเทาเทียมกับผูอ่ืน 

     

11. ทานคิดวาทานสามารถประสบ

ความสําเร็จในสายอาชีพได 

     

12. หนวยงานของทานมีการโยกยาย 

สับเปลี่ยน ตําแหนงงานตาม

ความสามารถของแตละบุคคล 

     

 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับผลกระทบจากดานบรรยากาศองคกรที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับ

ราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 

ดานบรรยากาศองคกร 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

การยอมรับ      

13. ผูบังคับบัญชาของทานยอมรบัและ

ยกยองผูปฏิบัติงานที่มผีลงานดีเดน 

     

14. หนวยงานมีระบบพิจารณาความดี

ความชอบมีความยติุธรรมและเปนที่

ยอมรับ 

     

15. หนวยงานของทานยอมรับตอผล 

สําเรจ็ในการปฏิบตังิานของผูปฏิบัติงาน 
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ดานบรรยากาศองคกร 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

16. งานราชการเปนงานที่ไดรับการ

ยอมรับของสังคม 

     

การรับผิดชอบ      

17. ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายให

ควบคุมงานที่สําคญั 

     

18. ทานมีโอกาสไดรับผิดชอบงาน

เพ่ิมเตมิเมื่อมีความสามารถเพ่ิมข้ึน 

     

19. ทานไดรับความเช่ือถือและวางใจใน

งานที่ไดรับมอบหมายและรับผดิชอบ 

     

20. ทานไดรับปรมิาณงานที่เหมาะสม      

การสนับสนุน      

21. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหบคุลากร

แกไขปญหาในการทํางานดวยตนเอง 

     

22. หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับ

การพัฒนาทักษะการทํางานเพื่อตาํแหนง

หนาที่ท่ีสูงข้ึน 

     

23. หนวยงานของทานสนับสนุนให

บุคลากรไดศึกษาตอเพ่ือเพิ่มคณุวฒิุทาง

การศึกษา 

     

24. หนวยงานของทานสนับสนุนสงเสริม

ใหบุคลากรไปอบรบประชุมหรือสมัมนา

ตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรูความสามารถ

อยางสม่ําเสมอ 
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลกระทบจากดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอการตัดสินใจ

เขารับราชการของคนรุนใหม (Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

สมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตวั      

25. การปฏิบัติงานมีระยะเวลาที่

เหมาะสม 

     

26. ทานนํางานไปทําตอที่บานเปนครั้ง

คราว 

     

27. ทานสามารถใชวนัลาพักผอนไดอยาง

อิสระ 

     

28. ทานสามารถวางแผนการทํากจิกรรม

ตาง ๆ ลวงหนาได 

     

ประชาธิปไตยในองคกร      

29. ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบยีบ 

ขอบังคับของหนวยงานภายใตความเทา

เทียบกัน 

     

30. ทานไดรับความเทาเทียมกันในการ

ทํางานภายใตความเทาเทียมกันทาง

สังคม 

     

31. ทานไดรับการสนับสนุนใหสามารถ

แสดงความคดิเห็นได 

     

32. หนวยงานของทานมีนโยบายการ

ทํางานที่ชัดเจนภายใตแนวทางการเปน

ประชาธิปไตย 
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสงัคม      

33. ทานเต็มใจที่จะบอกคนอ่ืนวาทาน

ทํางานที่หนวยงานนี ้

     

34. ทานภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของ

หนวยงานนี ้

     

35. ทานเปนสวนหนึ่งในการสราง

ความสําเร็จของหนวยงานและสังคม 

     

36. หนวยงานใหความรวมมือกับ

หนวยงานอ่ืน เพ่ือสนับสนุนกิจกรรมที่

เปนประโยชนตอสังคม 

     

 

สวนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับการตัดสินใจที่สงผลตอการตัดสินใจเขารับราชการของคนรุนใหม 

(Generation Y) ในสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 

การตัดสินใจเขารับราชการใน

กรมสรรพากร 

ระดบัการตัดสินใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

37. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเพียงพอกับ

คาใชจายทําใหทานตัดสินใจเขารบั

ราชการในกรมสรรพากร 

     

38. สวัสดิการท่ีไดรับเปนสิ่งท่ีทําใหทาน

ตัดสินใจเขารับราชการในกรมสรรพากร 

     

39. ทานตัดสินใจรับราชการใน

กรมสรรพากรเพราะความกาวหนาใน

อนาคตสูง 

     

 



63 

 

การตัดสินใจเขารับราชการใน

กรมสรรพากร 

ระดบัการตัดสินใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

40. ทานไดรับการยอมรับจากหัวหนา

และเพ่ือนรวมงาน 

     

41. เวลาในการทํางานไมสงผลกระทบ

ตอชีวติประจําวันของทาน 

     

42. ทานตั้งใจจะทํางานที่หนวยงานนี้

จนกวาจะเกษียณอาย ุ

     

 

 

ขอขอบคุณในความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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