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บทคัดย่อ 

 การศึกษาครังนีมีวตัถุประสงเพือ 1) เพือศึกษาระดบัความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน ของผูป้ฏิบติังาน

ในสังกดักรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 2) เพือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลทีมีผลต่อระดบัความพึงพอใจ

ดา้นค่าตอบแทน ของผูป้ฏิบตัิงานในสังกดักรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20  

 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครังนีคือ ผูป้ฏิบัติงานในสังกัดกรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 

จาํนวน 123 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติทีใช้ในการวิเคราะห์ 

เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี ค่าร้อยละ ค่าเฉลียและค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานเพือ

เปรียบเทียบใชส้ถิติการทดสอบแบบ t-test และ One-way ANOVA  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าผู ้ปฏิบัติงานในสังกัดกรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20  

ทีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ อายุงานต่างกัน ต่างกันทาํให้ ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนการทาํงาน 

ในภาพรวมต่างกัน และ ผูป้ฏิบตัิงานในสังกัดกรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 ทีมี รายไดต้่อเดือน  

และ สถานะ ต่างกนัทาํให ้ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนการทาํงานไม่ต่างกนั 

คําสําคัญ : ความพึงพอใจ, ค่าตอบแทน 

 

 



Abstract 

Worker compensation satisfaction at Bangkok Area Revenue Office 20.  The objectives of this 

research are: 1) To study the level of satisfaction with compensation of employees at the Revenue 

Department in Bangkok Area 20 2) to study personal factors affecting the level of compensation satisfaction 

of employees at the Revenue Department of Bangkok Area 20 

The samples were employees at the Revenue Department in Bangkok Area 20. Total of 123.  

The instrument used in this study was questionnaire. The statistics used in the descriptive analysis  

were frequency, percentage, mean and standard deviation. Test hypotheses for comparison using t-test 

statistics. Test hypotheses with One-way ANOVA statistics. 

The results show that employees at the Revenue Department in Bangkok Area 20  

with different gender, ages education and working experience make different the overall the level  

of satisfaction with compensation of employees. The employees at the Revenue Department in Bangkok 

Area 20 with different salary and status was not make different the overall the level of satisfaction  

with compensation of employees. 

Keyword: satisfaction, compensation   

 

บทนํา 

ทุ น ม นุ ษ ย์ เป็ น ปั จ จัย สํ าคัญ ใ น ก าร ผ ลัก ดัน ให้ อ ง ค์ ก ร ส าม า ร ถ ก้ าว ไ ป ถึ ง เป้ าห ม าย ไ ด ้

อย่างมีประสิทธิภาพ ทงัภาครัฐ และภาคเอกชนไดใ้ห้การรับยอมรับ โดยทุนมนุษยนี์เป็นทุนทีองค์กรใช้แลว้ 

ไม่ มีวันหมด ซึงทําให้ทุนมนุษย์นีต่างจากทนทางการเงิน ยิงใช้งานยิงมีประสิทธิภาพยิงเพิมมูลค่ า  

และมีมูลค่าเพิมขึนตามประสบการณ์  แต่การจะทําอย่างไรให้ทุนมนุษย์นัน สามารถทีจะดําเนินการ  

หรือดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้กบัองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมีสิงทีเรียกว่าแรงจูงใจให้กบัทุนมนุษย์

ห รือผู ้ป ฏิ บัติ งานข ององค์กรนัน  ถือ เป็น การช่ วยตอบ สนองต่อค วามต้องการพื นฐาน ด้านต่ าง ๆ  

ไม่ว่าจะเป็นทางดา้นร่างกาย จิตใจ หรือสิงแวดล้อมในทีทาํงาน ซึงแรงจูงใจเหล่านี ช่วยให้เหล่าทุนมนุษย ์ 

หรือ ผูป้ฏิบติังานขององคก์ร มีความพึงพอใจต่อองคก์รมากขึน 

 จากสภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบนันัน มีการเปลียนแปลงเป็นอย่างมาก ทงัภาวะโรค

ระบาด อย่าง โควิด-19 ทีส่งผลให้เศรษฐกิจ และการวิถีการใช้ชีวิตและการทาํงาน เปลียนไปอย่างรวดเร็ว 

บริษัทฯ ห้ างร้านต่าง ๆ ทยอยปิดตัว รัฐบาลสหรัฐดําเนินการพิมพ์เงินอัดฉีดเข้าสู่ระบบเศรษฐกิจ 

กว่า 3 ร้อยลา้นลา้นบาท ส่งผลทาํให้เงินเกิดสภาวะเงินเฟ้อขึนทวัโลก รวมทงัในประเทศไทยโดยในปี 2565  



มีอตัราเงินเฟ้อเพิมขึนสูงถึง 6.08% สูงสุดในรอบ 24 ปี ซึงส่งผลโดยตรงกบัค่าครองชีพทีสูงขึน ทงัค่าอาหาร 

ค่าเดินทาง ค่ายารักษาโรค ฯลฯ มีผลกระทบกบัความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนในการทาํงาน 

 การศึกษาวิจัยครังนี เป็นการศึกษาเพือให้ทราบถึงความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนการทํางาน 

ของผูป้ฏิบติังานในกรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 เนืองจากว่าในกรมสรรพากรนัน มีผูป้ฏิบตัิงาน

จาํนวนมากและมีการเปิดรับพนักงานราชการอยู่เสมอ ๆ อีกทงัประกอบกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน  

ทีค่าครองชีพสูงขึน แต่เงินเดือนของผู ้ปฏิบัติงานราชการนัน ไม่ได้มีการเปลียนแปลงมาตลอด 10 ปี  

จึงตอ้งการทราบวา่ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนในปัจจุบนันัน ปัจจุบนัเป็นอยา่งไร 

 

วัตถุประสงค์งานวิจัย 

 1. เพือศึกษาระดับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน ของผู ้ปฏิบัติงานในสังกัดกรมสรรพากรพืนที

กรุงเทพมหานคร 20 

 2. เพือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลทีมีผลต่อระดบัความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน ของผูป้ฏิบตัิงานในสังกดั

กรมสรรพากรพนืทีกรุงเทพมหานคร 20 

 

ขอบเขตการวิจัย 

 1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ผูป้ฏิบติังานในกรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 

ซึงประกอบไปด้วยขา้ราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจาํ ประจาํปีงบประมาณ 2566 รวมทงัสิน

จาํนวน 158 คน กาํหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรคาํนวณขนาดตัวอย่างของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane)  

ไดจ้าํนวน 114 คน แต่เพือป้องกนัการเกิดความคลาดเคลือนหรือการเก็บขอ้มูลทีไม่สมบูรณ์จากแบบสอบถาม 

จึงเพิมขนาดตวัอยา่งเป็นจาํนวน 123 คน 

 . ขอบเขตด้านเนือหาและประเด็นในการศึกษา ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล 

ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน อายุงาน และสถานะภาพ ตวัแปรตาม ประกอบดว้ยความ

พึงพอใจดา้นค่าตอบแทน เงินเดือน สวสัดิการ วนัลา และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 3 ขอบเขตด้านระยะเวลา การวิจัยครังนีดําเนินการศึกษารวมทังเก็บข้อมูลตังเดือน เมษายน 2566  

จนถึงเดือนมิถุนายน 2566 

 

 



สมมติฐานการวิจัย 

 ปัจจยัส่วนบุคคล ทีต่างกนัทาํให้ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนต่างกนั 

ประโยชน์คาดว่าจะได้รับ 

  เพือให้ทราบถึงระดบัความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน ในการทาํงาน ของผูป้ฏิบติังานในสังกดักรมสรร

พากรุงเทพมหานครพืนที  

  เพือให้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลทีมีผลต่อระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน ของผูป้ฏิบัติงานใน

สังกดักรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร  

 

แนวคิดและทฤษฎีด้านค่าตอบแทน 

 ค่าตอบแทนนนัถือเป็นสิงแลกเปลียนพืนฐานทีมนุษยท์ุกคนควรไดรั้บจากการทาํงาน ดงันนัค่าตอบแทน

จึงถื อเป็ นกลไกสํ าคัญ อัน ดับต้น  ๆ  ที จะตอบ สนองต่ อความต้องการของพนักงาน เป็ นสิ งดึ งดู ด  

หรือสร้างแรงจูงในให้พนักงานทุ่มเทให้กบัองคก์รในการทาํงาน โดย Mondy, R.W; & Noe, R.W. 2005:284 - 285 

ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีเกียวกับค่าตอบแทนไวว้่า ค่าตอบแทนแบ่งออกไดเ้ป็น 2 รูปแบบ คือ ค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงิน 

(Financial Compensation) และ ค่าตอบแทนทีไม่เป็นตัวเงิน (Non - Financial Compensation) ซึงค่าตอบแทนที

เป็นตวัเงิน ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนทีได้รับเป็นตวัเงินทางตรง (Direct Financial Compensation) เช่น เงินเดือน 

โบนั ส  และค่ าตอบแทนที ได้รับ เป็ นตัวเงินทางอ้อม (Indirect Financial Compensation) ได้แก่  บ ริ การ 

และประโยชน์ต่างๆ ทีนอกเหนือจากค่าตอบแทนทีเป็นตัวเงินทางตรงอย่างเช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าประกัน

สุขภาพ และเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร เป็ นต้น ส่ วนค่ าตอบแทนที ไม่ เป็นตัวเงิน (Non - Financial 

Compensation) คือ ค่าตอบแทนทีทาํให้ลูกจ้างมีความความพึงพอใจจากบริษัทหรือจากการทาํงานกับองค์กร  

เช่น ตัวงาน (The Job) และสภาพแวดล้อมในงาน(The Job Environment) เป็นต้น จากทฤษฎีนีย ังสามารถ 

กล่าวไดอี้กว่า ค่าตอบแทนนีเองทีเป็นปัจจยัสําคญัปัจจัยหนึงทีจะช่วยให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่อองค์กร 

ในระยะยาว ดังนัน การบริหารจัดการทุนมนุษย์จึงควรให้ความสําคัญในส่วนของการจ่ายค่าตอบแทน  

ทงัเพือช่วยให้องคก์รไดรั้บการทาํงานอย่างเต็มประสิทธิภาพจากพนักงาน ช่วยในการรักษาพนักงานทีมีคุณภาพ

ไวก้บัองคก์ร และยงัเป็นการลดความยุ่งยากให้กบัองคก์ร เนืองจากสามารถลดอตัราการลาออกจากองคก์รได ้

 

 



 ค่าตอบแทนทเีป็นตัวเงิน (Financial Compensation) 

   ค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงิน ทงัทีเป็นเงินเดือน โบนัส หรือสวสัดิการ เป็นค่าตอบแทนทีพนักงาน

สามารถจับต้องได้มากทีสุด ซึงค่าตอบแทนทีเป็นตัวเงินนี เป็นค่าตอบแทนทีใช้ในการดึงดูดและสร้าง 

ความพึงพอใจให้กับพนักงานได้อย่างมาก แต่ไม่ใช่รูปแบบของค่าตอบแทนทีจะสามารถสร้างแรงกระตุ้น 

และความจงรักภกัดีให้พนกังานนนั อยู่กบัองค์กรไดใ้นระยะยาว ซึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ JYOTHI.J (2016) 

ทีพบว่ากลุ่มคนทีมีอายุระหว่าง 20-30 ปี นัน จะให้ความสําคัญกับค่าตอบแทนทีเป็นตัวเงินเป็นอันดับที   

และเมือได้นําทฤษฎีของ Maslow มาศึกษาในเชิงลึกเพิมเติม พบว่าคนในกลุ่มนีมีความต้องการด้านกายภาพ 

(Physiological needs) และความต้องการด้านความปลอดภัยและความมันคง (Safety needs) ซึงเป็นระดับ 

ความต้องการอยู่ในขนัที  และ   จึงเป็นสาเหตุว่า เหตุใดกลุ่มคนทีมีอายุระหว่าง  -  ปี จึงให้ความสําคญั 

กบัค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงินเป็นอย่างมาก แต่อย่างไรก็ตาม ค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงินนี ถูกลดทอนความสําคญัลง 

เมือคนกลุ่มดังกล่าวเริมมีอายุมากขึน จึงถือได้ว่าค่าตอบแทนทีเป็นตัวเงินไม่ใช่ค่าตอบแทนหลักทีจะทําให้

พนักงานเกิดความจงรักภกัดีกับองค์กรได้ในระยะยาว สอดคล้องกับงานวิจยัของ Richard S. Wellins (2014) ที 

กล่าวว่า การให้ค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงิน โดยเฉพาะรางวลันนั สามารถช่วยกระตุน้ในทาํงานไดดี้ และจะเกิดเป็น

ความผูกพนักบัองค์กร โดยหากยงิให้รางวลัมาก ก็จะทาํให้คนรู้สึกผูกพนักบัองค์กรมากไปดว้ย แต่อย่างไรก็ตาม

ในส่วนของความผูกพันกับองค์กรทีมากขึน ไม่ได้รวมถึงอัตราการลาออกของพนักงาน ซึงจากบทความนี 

จะเห็นไดว้่า ค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงินนันสามารถสร้างแรงจูงใจ และทาํให้พนักงานเกิดความผูกพนักบัองค์กร 

ไดแ้ค่ช่วงระยะเวลาหนึงเพียงเท่านนั แต่ในทางกลบักนั ค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงินนนัไม่ไดมี้ผลต่อความจงรักภกัดี

ของพนกังานในการทาํงานกบัองคก์รในระยะยาว 

 ค่าตอบแทนทไีม่เป็นตัวเงิน (Non - Financial Compensation) 

   ค่าตอบแทนทีไม่เป็นตัวเงินนัน เป็นค่าตอบแทนทีมีความสําคัญไม่แพ้กับค่าตอบแทน 

ทีเป็นตัวเงิน เพราะเป็นสิงทีแต่ละองค์กรให้กับพนักงาน และยากทีจะลอกเลียนแบบกันได้ ซึงค่าตอบแทน 

ทีไม่เป็นตัวเงินมีส่วนสําคัญทีทําให้พนักงานมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน จนเกิดเป็นความจงรักภักดี 

ต่อองค์กร ดึงดูดให้พนักงานไม่ลาออก สอดคล้องกับงานวิจัยของ JYOTHI.J (2016 ทีแสดงให้ เห็นว่า 

ค่ าตอบแทนทีไม่ เป็นตัวเงิน มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน และเมือนําทฤษฎีของMaslow  

มาร่วมในการศึกษา ผลทีได้ในเชิงลึก พบว่า ค่าตอบแทนทีไม่เป็นตวัเงินมีอิทธิพลในการจูงใจสาหรับกลุ่มคน 

ทีมีอายุระหว่าง 30 - 40 ปี เป็นอย่างมากเนืองจากความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow นัน พบว่าคนในกลุ่มนี 



มีความต้องการทางด้านจิตวิทยา (Psychological needs) คือ ความต้องการการยอมรับจากสังคม (Belongingness 

and Love needs) และความต้องการความภาคภูมิใจในตนเอง (Self-Esteem needs) ซึงอยู่ในระดับความต้องการ 

ขนัที  และ  ดงันนั การไดรั้บการยอมรับจากเพือนร่วมงาน หรือการไดรั้บการชืนชมจากตวังานทงัจากหัวหน้า

หรือลูกค้านัน ถือเป็นแรงกระตุ ้นทีดีแก่คนกลุ่มนี ซึงมีข้อแนะนําในการทําให้พนักงานมีความจงรักภักดี 

ต่อองค์กรโดยใช้ค่าตอบแทนทีไม่เป็นตวัเงิน คือ ให้การสนับสนุนในส่วนของการทาํงาน และแสดงให้เห็นถึง

ความจริงใจในการจ่ายค่าตอบแทน รวมไปถึงการสร้างสภาพแวดล้อมโดยรวมทีเหมาะสมมต่อการทํางาน  

ทั งย ังส อ ด ค ล้ อ งกับ งาน วิ จัย ข อ ง  Daniel L. Morrell ( ) ที พ บ ว่ าค่ าต อ บ แ ท น ที ไม่ เป็ น ตัว เงิ น  

สามารถช่วยกระตุน้ สร้างแรงจูงใจในการทาํงาน และสร้างความผูกพนัต่อองค์กรได ้ไม่เพียงเท่านันค่าตอบแทน 

ทีไม่เป็นตวัเงิน ยงัสามารถช่วยลดค่าใช้จ่ายต่างๆ ให้แก่องคก์รไดเ้ช่นกนั โดยค่าตอบแทนทีไม่เป็นตวัเงินเหมือน

จะเป็นขอ้เสนอทีดี ทีสามารถทาํให้ทงันายจา้งและพนกังานรู้สึกว่าตนเองนนัอยูใ่นสถานการณ์ทีไดรั้บประโยชน์

ทงัสองฝ่าย แต่อย่างไรก็ตาม การให้ค่าตอบแทนทีไม่เป็นตวัเงินก็มีเรืองทีตอ้งระวงัดว้ยเช่นกนั เพราะการสือสาร

ทีผิดพลาดนนั อาจส่งผลเสียหายต่อแรงกระตุน้ได ้ดงันนัก่อนทีจะให้ค่าตอบแทนในส่วนนี ควรศึกษาให้ชดัเจน

ว่าการสือสารทีจะส่งไปยงักลุ่มพนักงานนันมีความชดัเจนถูกต้องตรงตามทีจะสือสาร เพือทาํให้พนักงานรับรู้ 

ว่าการให้ค่าตอบแทนทีไม่เป็นตัวเงินขององค์กรมีความเป็นธรรม ซึงช่วยให้พนักงานมีแรงในการกระตุ้น 

ในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทังยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ Richard S. Wellins ( ) ทีพบว่า 

การทีจะทาํให้พนักงานผูกพนักบัองค์กรได้ในระยะยาวนัน ตอ้งมาจากการทีตวังานมีเหมาะสมกับตวัพนักงาน 

การได้รับการยอมรับทงัจากหัวหน้าและเพือนร่วมงาน รวมไปถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรทีทาํงาน 

อยู่ด้วย ซึงก็คือการให้ค่าตอบแทนทีไม่เป็นตัวเงินนันเอง ดังนันจึงสามารถสรุปได้ว่า การให้ค่าตอบแทน 

ทีไม่เป็นตัวเงินทีเหมาะสมกบัความต้องการของพนักงานนัน จะช่วยทาํให้พนักงานเกิด ความผูกพนัและความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รในระยะยาว 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัค่าตอบแทนและความพงึพอใจ 

 ความพึ งพอใจในการทํางานนันถือเป็นที สิ งสํ าคัญทีจะช่วยทําให้พนักงาน รู้ สึกมีความสุข 

และมีความผูกพนักบัองคก์รในระยะยาว ซึงความพึงพอใจในการทาํงานนนั ปริยากร (2535) ไดใ้ห้คาํนิยามไวว้่า 

ความพึ งพอใจในงานนันมีองค์ประกอบที จะบอกว่าพนักงานจะความพึ งพอใจได้มากน้อยเพี ยงใด  

และเกิดจากปัจจัยใดไดบ้้าง ดังนี . ปัจจยัด้านบุคคล คือ ลกัษณะส่วนตวัของบุคคลแต่ละคน ไม่ว่าจะเป็นเพศ 



อาชีพการศึกษา อายกุารทาํงาน หรือความสนใจ เป็นตน้  . ปัจจยัดา้นงาน คือ ลกัษณะทีเกียวขอ้งกบังานทีตนได้

ปฏิบตัิต่างๆ ไม่ว่างานจะมีความเหมาะสมกบัตนเองหรืองานนันจะมีคุณค่าต่อพนักงานคนนันมากแค่ไหน เป็น

ต้น . ปัจจัยด้านการจัดการ คือ ปัจจัยทีเกียวข้องกับความสามารถในการจัดการความมันคงของตนเอง  

ไม่ว่าจะจากตวังาน รายรับ ความกา้วหน้า หรือความร่วมมือจากเพือนร่วมงาน รวมไปถึงการไดรั้บการสนบัสนุน

จากผู ้บังคับบัญชาของตนนอกจากนันยังได้มีการกล่าวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน  

โดย Mathieu and Farr ได้กล่ าวว่ า ความผูกพันขององค์กรมีความสั มพันธ์กับความพึ งพ อใจในงาน  

ซึงการจะเกิดความพึงพอใจในงานได้นันต้องมีสิงทีทําให้บุคคลหรือพนักงานคนนันมีความรู้สึกยินดี  

หรือมีความรู้สึกว่าองคก์รสามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการของตนได ้ 

 นอกจากนันยงัมีงานวิจยัทีระบุว่า ค่าตอบแทนจะช่วยสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน ซึงเป็นงานวิจัย

ของ เกิดคุณ ชาตะกูล, นวลพรรณ ปุญญธนะศักดิชัย และสมพร เหล่าจินดาพงษ์ (2548) เรือง การบริหาร

ค่าตอบแทนในธุรกิจวิจยัพฒันาเกมคอมพิวเตอร์ ซึงผลการศึกษานันไดพ้บว่า แรงจูงใจในดา้นค่าตอบแทนนัน 

มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน แต่สิงทีผู ้ศึกษาได้ค้นพบเพิมเติม คือ ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน 

ของพนักงานในแต่ละกลุ่มจะเกิดความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนในรูปทีแตกต่างกันออกไป ซึงจะสอดคล้อง 

กั บ ง าน วิ จั ย ข อ ง  Mr. Ahmed Muneeb Mehta เรื อ ง  Impact of Monetary Rewards on Employee Performance  

and Job Satisfaction (An Empirical Study of the Insurance Sector of Pakistan) (2014) ที พ บ ว่ า  ค่ าต อ บ แ ท น 

ทีอยู่ในรูปตวัเงินนนัมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน โดยมีความสัมพนัธ์ต่อกนัในเชิงบวก และค่อนขา้งมีผล

ต่อความพึงพอใจในระดบัสูง อย่างไรก็ตามผูวิ้จยัไดก้ล่าวว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทนทีอยู่ในรูปตวัเงินนัน 

ส่วนมากจะขึนอยู่กับความพึงพอใจของแต่ละบุคคล และแต่ละสถานะของแต่ละตวับุคคล ว่ามีความต้องการ 

ในส่วนนีมากน้อยเพียงใด อีกทังยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ Noraani Mustapha, PhD เรือง The Influence of 

Financial Reward on Job Satisfaction among Academic Staffs at Public Universities in Kelantan, Malaysia (2013) 

โดยงานวิจัยนีได้กล่าวถึงค่าตอบแทนทีอยู่ในรูปตวัเงิน ว่ามีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจต่อกลุ่มตัวอย่าง  

โดยหากยิงได้รับค่าตอบแทนทีอยู่ในรูปตัวเงินมากเท่าใดก็จะยิงกระตุ้นให้กลุ่มตวัอย่างนันทาํงานมากยิงขึน  

ไม่ว่าจะเป็นการเพิมคลาสการสอน หรือแมก้ระทงัการรับงานจากการเป็นวิทยากรในงานสัมมนาต่างๆ ดังนัน 

จึงสามารถกล่าวไดว้่า ค่าตอบแทนทีอยู่ในรูปตวัเงินมีผลต่อความพึงพอใจของกลุ่มตวัอย่างในประเทศมาเลเซีย

เป็นอย่างมาก นอกจากนีแล้วงานวิจัยยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ Yundong Huang เรือง Monetary Rewards  

and Job Satisfaction: A Comparison between the United States and China ( )  ที พ บ ว่ า ค่ า ต อ บ แ ท น 



ทีอยู่ในรูปตัวเงินนันมีผลเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน แต่อยู่ในระดับตํา แต่อย่างไรก็ตาม 

สามารถกล่าวได้ว่า ค่าตอบแทนทีอยู่ในรูปตัวเงินนันส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางาน ซึงหากผูจ้ัดการ

ต้องการจะเพิมความพึงพอใจในการทํางานให้แก่พนักงานชาวจีน การเพิมค่าตอบแทนทีอยู่ในรูปตัวเงินนี  

อาจไม่ไดช่้วยเพิมความพึงพอใจในการทาํงานเท่าไหร่ นอกจากนียงัพบว่า สิงทีจะทาํให้พนักงานในประเทศจีน 

มีความพึงพอใจในการทาํงาน คือ ตอ้งทาํให้พนักงานนัน รู้ในคุณค่าของตนเองในการทาํงานทีได้รับมอบหมาย 

รวมไปถึงต้องทาํให้พนักงานรับรู้ถึงคุณค่าของงานทีตนเองทาํ เพราะหากพนักงานมีความเขา้ใจทังในตวังาน 

และคุณ ค่ าของตนเองที ได้ทํางานแล้วนัน ก็จะทําให้ พนักเกิดความตระหนักรู้ ถึงคุณ ค่ าของตนเอง  

และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากนีงานวิจัยของ Alkhaliel Adeeb Abdullah เรือง Relationships  

of Non-Monetary Incentives, Job Satisfaction and Employee Job Performance ( )  ย ั ง ไ ด้ มี ก า ร ร ะ บุ ว่ า 

ค่าตอบแทนทีไม่อยู่ในรูปแบบตวัเงินนนั มีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงานเป็นอย่างมาก โดยกล่าวว่า

ค่าตอบแทนทีไม่อยู่ในรูปตวัเงินนี ถือไดว้่าเป็นปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของกลุ่มตวัอย่าง

มากทีสุดก็ว่าได้ ดังนัน หากได้รับค่าตอบแทนทีไม่อยู่ในรูปตัวเงินมากเพียงพอ ก็จะสามารถคาดการณ์ 

ความพึงพอใจในการทํางานของกลุ่มตัวอย่างได้เป็นอย่างดี ซึงสอดคล้องกับบทความของ Maqsood Haider  

เรือง A literature Analysis on the Importance of Non-Financial Rewards for Employees' Job Satisfaction (2013)  

ทีพบว่าค่าตอบแทนทีไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ในส่วนของการรับรู้คุณค่าของงาน หรือการทีมี สิทธิต่าง  ๆ 

ในการตดัสินใจ รวมไปถึงการไดรั้บคาชืนชมจากเพือนร่วมงาน หรือสภาพแวดล้อมในการทาํงาน มีผลโดยตรง

กับการเพิมขึนของความพึงพอใจในการทํางาน ดังนัน หากต้องการทีจะเพิมความพึงพอใจของพนักงาน  

การสร้างบรรยากาศในการทํางานหรือสร้างให้พนักงานรับรู้คุณค่าของงาน จะสามารถทําให้พนักงาน 

เกิดความพึงพอใจในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

ผลงานวิจัยทีเกยีวข้อง 

 ชมพูนุท อุบลแยม้ (2559) ได้ศึกษาการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของพนักงานบริษัท

สัญชาติญีปุ่ นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน มีว ัตถุประสงค์ เพือเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน 

ทีอยู่ในรูปตัวเงินและไม่อยู่ในรูปตัวเงิน ของพนักงานบริษัทสัญชาติญีปุ่ นและบริษัทสัญชาติอเมริกัน  

และเพือหาแนวทางในการปรับปรุงมาตรการด้านค่าตอบแทนให้ มีความเหมาะสมกับพนักงานไทย  

โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานทีทํางานอยู่ในบริษัทฯ สัญชาติญีปุ่ น และ สัญชาติอเมริกัน จํานวน 420 คน  



โดยเป็นพนักงานทีทํางานอยู่ในบริษัทฯ สัญชาติ ญีปุ่ น  คน และพนักงานทีทํางานอยู่ในบริษัทฯ  

สัญชาติญีอเมริกนั 210 คน ผลการวิจยัสรุปไดด้งันี 

 1. การทาํงานในบริษทัทีสัญชาติแตกตา่งกนัส่งผลต่อความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนทีไม่อยูใ่นรูปตวัเงิน 

 2. ค่าตอบแทนทีอยู่ในรูปตวัเงินทีใช้ผลงานในการตดัสินและการให้สวสัดิการต่างๆ, ค่าตอบแทนทีอยู่

ในรูปตวัเงินทีใช้ผลงานในการตดัสินและการใหส้วสัดิการต่างๆ และ ค่าตอบแทนทีไม่อยู่ในรูปตวัเงินดา้นคุณค่า

ของงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานทีอยูใ่นบริษทัสัญชาติญีปุ่ น 

 3. ค่าตอบแทนทีไม่อยูใ่นรูปตวัเงินดา้นความกา้วหน้า และ ค่าตอบแทนทีไม่อยู่ในรูปตวัเงินดา้นปริมาณ

งานและเวลาในการทาํงาน ไมส่่งผลตอ่ความพึงพอใจของพนกังานทีอยู่ในบริษทัสัญชาติญีปุ่ น 

 . ค่าตอบแทนทีอยู่ในรูปตวัเงินทีใช้ผลงานในการตดัสินและการให้สวสัดิการต่างๆ, ค่าตอบแทนทีอยู่ใน

รูปตวัเงินทีใช้ผลงานในการตดัสินและการให้สวสัดิการต่างๆ, ค่าตอบแทนทีไม่อยู่ในรูปตวัเงินดา้นคุณค่าของงาน

และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน, ค่าตอบแทนทีไม่อยูใ่นรูปตวัเงินดา้นความกา้วหน้า และ ค่าตอบแทนทีไม่อยูใ่นรูป

ตวัเงินดา้นปริมาณงานและเวลาในการทาํงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานทีอยูใ่นบริษทัสัญชาติอเมริกนั 

 ฐานิฎา เจริฐเลิศวิวฒัน์ (2558) ได้ศึกษา ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการและคุณภาพชีวิต 

การทาํงาน ทีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร : กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีวตัถุประสงค ์เพือศึกษา

ระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และ ความจงรักภกัดีของพนักงาน

ราชการ และความจงรักภักดีของพนักงานราชการในสังกัดกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารสุข 

จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 200 คน ผลการวิจยัสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการในสังกดักรมควบคุม

โรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารณะสุขทีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการ และคุณภาพชีวิต

 ในการทํางานทีแตกต่างกัน จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุ และ ระยะเวลาในการทํางาน 

ทีแตกต่างกันของพนักงานราชการของกรมควบคุมโรค (ส่วนกลาง) กระทรวงสาธารสุข มีผลต่อระดับ 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการ และคุณภาพชีวิตในรการทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .  

แต่เพศ การศึกษา และ รายได้ต่อเดือนของพนักงานราชการฯ ไม่มีผลต่อระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

สวสัดิการ และคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทังนี อาจเป็นเพราะนักงานราชการทีมีอายุน้อย และมีระยะเวลา 

ในการทํางานน้อย ส่วนใหญ่ จะย ังไม่ มีภาระทางครอบครัวมาก จึงทําให้พนักงานราชการทีอายุน้อย  

ทีความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการและคุณภาพชีวิตในการทาํงานมากกว่า พนักงานราชการทีมีอายุมาก

และมีระยะเวลาในการทาํงานมาก 



จันทิมา ผลสุวรรณ์ (2555) ได้ศึกษา ความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทนของพนักงาน

เทศบาลเมืองคูคต อาํเภอลาํลูกกา จงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงคด์งันี 

) เพือศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทน

ของพนกังานเทศบาลเมืองคูคต  

)เพื อศึ กษาค วามสั ม พันธ์ ระห ว่างปั จจัยด้าน ส วัส ดิก ารกับ ค วามพึ งพ อใจใน ส วัส ดิการ 

และค่าตอบแทนของพนกังานเทศบาลเมืองคูคต  

)เพือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยอืนๆกับความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทน 

ของพนกังานเทศบาลเมืองคูคต ในการศึกษาครังนีกลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้น 

การวิจัย คือ พนักงานเทศบาลเมืองคูคต อ.ลาํลูกกา จ.ปทุมธานี จาํนวน 222 คน ใช้แบบสอบถาม 

เป็นเครืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูล 2 แบบคือใชส้ถิติเชิงพรรณนาเพือหาค่าร้อยละ 

ค่าเฉลีย และใชส้ถิติอา้งอิง  

สรุปผลการศึกษาวิจยั 

 พบว่า 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาลเมืองคูคต ทีประกอบดว้ยอายุ ระดบัการศึกษาอายุ

งานทีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทนแตกต่างกนั 

2.ปัจจัยสวัสดิการของพนักงานเทศบาลเมืองคูคตอ ทีประกอบด้วยด้านการรักษาพยาบาล  

มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทน 

3. ปัจจยัอืน ๆ ทีประกอบดว้ย นโยบายของรัฐ เศรษฐกิจ ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจ

ในสวสัดิการและค่าตอบแทนของพนกังานเทศบาลเมืองคูคต 

ทิวากร กระชนั (2562) ไดศ้ึกษา ความคิดเห็นของพนกังานราชการทีมีต่อค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ทีไดรั้บของสํานกังานเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา วตัถุประสงคเ์พือศึกษาความคิดเห็นของพนกังาน

ราชการทีมีต่อค่าตอบแทนและสวสัดิการทีได้รับ ของสํานักงานเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  

และศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานราชการทีมีต่อค่าตอบแทนและสวัสดิการทีได้รับ  

ของสํานกังานเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ตามปัจจยัส่วนบุคคล ซึงไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

สถานภาพ จาํนวนบุตร ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน รายจ่ายเฉลียต่อเดือน  

และทีอยู่อาศัย กลุ่มตัวอย่างทีใช้ในการศึกษาวิจัยจาํนวน 326 คน ผู ้วิจัยทําการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

แบบสอบถามและนา มาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะห์สถิติขนัพืนฐาน ซึงสถิติทีใชใ้นการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ความถี ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน รวมทงัการหาค่า t-test และค่า F-test 

โดยผลการวิจัยพบว่าพนักงานราชการมีระดับความคิดเห็นต่อค่ าตอบแทนและสวัสดิการทีได้รับ  

ของสํานักงานเทศบาลนครหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมือพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่าระดับความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนและสวัสดิการทีได้รับ อยู่ในระดับมากทุกด้าน  



ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานราชการทีมีต่อคา่ตอบแทนและสวสัดิการทีไดรั้บ

ของสํานักงานเทศบาลนครหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา พบว่าพนักงานทีมีเพศ ต ําแหน่งงาน ระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงาน และทีอยู่อาศัยต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนและสวัสดิการทีได้รับ  

ของสํานักงานเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนั นอกจากนียงัพบว่า พนักงานทีมีอาย ุ

ระดับการศึกษา สถานภาพจาํนวนบุตรรายได้ต่อเดือน และรายจ่ายเฉลียต่อเดือนต่างกัน มีระดับความคิดเห็น 

ต่อค่าตอบแทนและสวสัดิการทีไดรั้บโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 แหล่งข้อมูลของผูว้ิจัย คือ ผูป้ฏิบัติงานในกรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร  ดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเพือใช้ในการศึกษาวิจยั โดยผูวิ้จยัไดด้าํเนินการเก็บขอ้มูลจากผูป้ฏิบติังานในกรมสรรพากรพืนที

กรุงเทพมหานคร  ดว้ยวิธีการแจกแบบสอบถาม ดว้ยชุดแบบสอบถามทีไดรั้บการแกไ้ขและผ่านความเห็นชอบ

จากอาจารยที์ปรึกษา ส่งให้กบัผูป้ฏิบัติงานในกรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 ผ่านทางแบบสอบถาม

ออนไลน์ ระหว่างวนัที 22 พฤษภาคม 2566 ถึงวนัที 31 พฤษภาคม 2566 จนได้ข้อมูลครบถ้วน และเมือได้รับ

แบบสอบถามครบถ้วนแลว้ ผูวิ้จัยไดต้รวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพือนาํขอ้มูล 

ทีไดไ้ปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 

 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงันี 

   1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี (Frequency) ในการวิเคราะห์ ตัวแปรทีมีระดับ 

การวดัเชิงกลุ่ม ไดแ้ก่ ด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลา 

ทีปฏิบติังาน และสถานะภาพ 

   1.2. ใช้ค่าเฉลีย (Mean) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวิเคราะห์ 

ตัวแปรทีระดับการวัดเชิงประมาณ ได้แก่ ข้อมูลเกียวกับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนผู้ปฏิบัติงานใน

กรมสรรพากรพนืทีกรุงเทพมหานคร  

 2. สถิติอนุมาน ( Inferential Statistics ) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงันี 



   2.1. ตามสมติฐานทีว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ทีต่างกันทําให้ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน 

การทาํงานต่างกนั โดยปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ จะใชส้ถิติ t-Test ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

   2.2. ตามสมติฐานทีว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ทีต่างกันทําให้ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน 

การทํางานต่ างกัน  โดยปั จจัยด้านป ระช ากรศาสตร์  ได้แ ก่  อายุ  ระดับ การศึ กษา รายได้ต่ อ เดื อน  

ระยะเวลาทีปฏิบัติงาน และสถานะภาพ จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One - Way 

ANOVA) หากวิเคราะห์แลว้พบความแตกต่างจะนาไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD 

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง อายุระหว่าง 25 – 40 ปี มีระดับ

การศึกษาระดบัปริญญาตรี รายไดต้่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท อายุงาน 2 - 5 ปี สถานภาพโสด จาํนวน 85 คน  

 2. ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน พบว่า ผูต้อบแบสอบถาม มีความพึงพอใจด้าน

ค่าตอบแทน ดา้นสวสัดิการ ดา้นวนัลา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานในระดบัมาก  

 

 สรุปผลของสมมติฐาน  

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าผูป้ฏิบติังานในสังกดักรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 ทีมี เพศ 

อายุ  ระดับการศึกษา และ อายุงานต่างกัน ต่ างกันทําให้  ความพึ งพอใจด้านค่าตอบแทนการทํางาน 

ในภาพรวมต่างกัน และ ผูป้ฏิบัติงานในสังกัดกรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 ทีมี รายได้ต่อเดือน  

และ สถานะ ต่างกนัทาํให้ ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนการทาํงานไม่ต่างกนั 

 

อภิปรายผล  

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลทีมีผลต่อระดับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน ของผูป้ฏิบติังาน 

ในสังกดักรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 สรุปไดด้งันี 

1 การศึกษาระดับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน ของผูป้ฏิบัติงานในสังกัดกรมสรรพากรพืนที

กรุงเทพมหานคร 20จากการศึกษาพบว่า ผูป้ฏิบัติงานในสังกัดกรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20  

ระดบัความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน ดา้นสวสัดิการมากซึง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทิวากร กระชนั (2562) 

ทีได้ศึกษาเรืองความคิดเห็นของพนักงานราชการทีมีต่อค่าตอบแทนและสวสัดิการ ทีได้รับของสํานักงาน



เทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา ผลการวิจยัระบุว่า ระดบัความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ทีไดรั้บ ของสํานักงานเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเมือพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่าระดับความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนและสวัสดิการทีได้รับ อยู่ในระดับมากทุกด้าน  

แต่ผลการวิจัยนี ไม่สอดคล้องกับ ระดับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน ด้านสวัสดิการ ด้านเงินเดือน  

ของ ผูป้ฏิบติังานในสังกดักรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร  ซึงมีระดบันอ้ย 

2 เพือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลทีมีผลต่อระดบัความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน ของผูป้ฏิบติังานในสังกดั

กรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร  

จากการศึกษาพบว่า ผูป้ฏิบติังานในสังกดักรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 ทีมีสถานะภาพ

ต่างกัน มีระดับความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนไม่ต่างกัน ซึงสอดคลอ้งกับ ผลวิจัยของ จันทิมา ผลสุวรรณ์ 

(2555) ทีไดศ้ึกษาความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทนของพนกังานเทศบาลเมืองคูคต ระบุวา่พนกังาน

ทีเทศบาลเมืองคูคต ทีมีสถานภาพทีแตกต่างกนัไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทน

ของพนักงาน และ จากการศึกษาพบว่า ปฏิบัติงานในสังกัดกรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 ทีมี  

รายได้ต่อเดือนต่างกัน มีระดับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนไม่ต่างกัน ซึงสอดคล้องกับ งานวิจัย 

ของ ฐานิฎา เจริฐเลิศวิวฒัน์ (2558) ได้ศึกษา ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการและคุณภาพชีวิต 

การทํางาน  ที มีผลต่อค วามจงรักภักดีต่อองค์กร : กรมค วบคุมโรค  กระทรวงสาธารณ สุ ข พ บว่า  

รายไดต้่อเดือนของพนกังานราชการฯ ไม่มีผลต่อระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทน สวสัดิการ และคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครังน ี 

 จากผลการศึกษา ปัจจยัส่วนบุคคลทีมีผลต่อระดบัความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน ของผูป้ฏิบติังานใน

สังกดักรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร  มีขอ้เสนอแนะในการวจิยัดงันี  

 5.4.1 จากการผลศึกษาว่า ผูป้ฏิบติังานในสังกดักรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 ระดบัความ

พึงพอใจดา้นค่าตอบแทน ดา้นสวสัดิการมากซึง แต่ระดบัความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน ดา้นสวสัดิการ ดา้น

เงินเดือน ทีมีระดบัน้อย นัน ทางผูวิ้จัยมีความเห็นว่าอาจเป็นผลมาจากอตัราเงินเฟ้อทีสูงขึนกว่าปกติในช่วง 

โควิดทีผ่านมา ดังนนัทางหน่วยงานทีเกียวขอ้ง ควรศึกษาปัจจยัและผลกระทบดงักล่าวในเชิงลึกเพิมเติม เพือ

เป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายในดา้นการจดัการทพัยากรมนุษย ์และดา้นอืน ๆ ในอนาคตต่อไป  

 5.4.2 จากการผลศึกษาว่า ผูป้ฏิบัติงานในสังกัดกรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 ทีมี

สถานะภาพ  มีระดับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนไม่ต่างกัน โดยผูป้ฏิบัติงานทีมีสถานะภาพ โสด กับ 

สถานะภาพ สมรส / อยู่ด้วยกัน มีระดับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนด้านเงินเดือนต่างกัน รวมถึง 

สถานะภาพสมรส / อยู่ดว้ยกนั กบั สภานะภาพหย่าร้าง / แยกกนัอยู่ มีระดับความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน

ดา้นเงินเดือนต่างกนั และ ผูป้ฏิบติังานในสังกดักรมสรรพากรพืนทีกรุงเทพมหานคร 20 รายไดต้่อเดือนตา่งกนั 



โดย ผูป้ฏิบตัิงาน ตาํกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท กับ กลุ่มผูที้มีระดบัรายได ้15,001 – 30,000 บาท มีระดับ

ความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนดา้นเงินเดือนต่างกนั นนั ทางผูวิ้จยัมีความเห็นว่า ควรทาํการศึกษาขอ้มูลในเชิง

ลึกเพมิเติม สาํหรับประเด็นดงักล่าว ว่ามีปัจจยัใดมาเกียวขอ้งทีทาํให้ ทีทาํให้ปัจจยัดา้นสถานะภาพ และ ปัจจยั

ด้านค่าตอบแทน ไม่มีผลต่อความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน เช่นเดียวกันงานวิจัยของ จันทิมา ผลสุวรรณ์ 

(2555) ทีนาํปัจจยัดา้นนโยบาย ดา้นเศรษฐกิจ และดา้นความตอ้งการมาศึกษาดว้ย  

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครังต่อไป 

 เพือใหผ้ลการศึกษาวิจยัในครังนีสามารถนาํไปประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดผลกวา้งมากขึน และให้ไดข้อ้มูลเชิง

ลึกมากขึน ผูวิ้จยัขอเสนอแนะดงันี 

 5.5.1 ผูวิ้จัยแนะนําให้เพิมระยะเวลาในการศึกษาวิจยัทีมากขึน เนืองจากการศึกษาวิจัยในครังนี มี

ขอ้จาํกัดด้านระยะเวลา จึงทาํให้การเก็บข้อมูล รวมถึงการวิเคราะห์ขอ้มูล เป็นเพียงการศึกษาในระยะสัน

เท่านนั 

 5.5.2 การศึกษาวิจัยครังนี  เป็นเพียงการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างภายใน กรมสรรพากรพืนที

กรุงเทพมหานคร 20 เท่านัน เพือให้การวิจยัตอบโจทยใ์นภาพรวมมากขึน ควรขยายพืนทีในการศึกษา ให้มี

กลุ่มตัวอย่างกวา้งมากขึน และศึกษาปัจจัยอืนควบคู่ไปด้วย เพือให้ครอบคลุมกับกลุ่มประชากรภายใน

กรมสรรพากรทงัหมด หรือหน่วยงานทีตอ้งการศึกษาเพิมมากขึน 
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