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บทคัดย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
กรมสรรพากรสงักดัส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7 และ 2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรกรมสรรพากรสังกดัส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7 จ  าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้/ค่าตอบแทน ระดับต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 จ  านวน 147 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t - test และ ANOVA  
 ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 6 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกัน รองลงมาคือ ด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้าน
ประชาธิปไตยในองคก์าร ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ และดา้นความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวั มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 2 ดา้น คือ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ส าหรับคุณภาพ
ชีวิตการท างานท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได/้ค่าตอบแทน ระดบัต าแหน่งงาน 
และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน แตกต่างกนั คุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนั  
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ABSTRACT 

 The purpose of this research is to 1) study the level of quality of work life of personnel 
in the Revenue Department under the Bangkok Area Revenue Office 7 and 2) compare the quality 
of work life of the Revenue Department personnel under the Bangkok Area Revenue Office 7 
based on personal factors consisting of gender, age, education level, income / remuneration, 
position level and length of service. The population used in this study consist of 147 personnel of 
the Bangkok Area Revenue Office 7. Data were collected by questionnaires, statistics used for 
data analysis are frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test and ANOVA.  
 The results of the research are as follows: the level of the quality of working life of 
personnel in the Bangkok Area Revenue Office 7 overall is at a high level. When considered 
individually, it was found that results were at a high level in 6 areas, whereas the highest average 
was the Social Integration in the Work Organization, followed by the Social Relevance of Work 
Life, Constitutionalism in the Work Organization, Immediate Opportunity to Use and Develop 
Human Capacities, Safe and Healthy Working Condition and Work and the Total Life Space. The 
results are at moderate level in 2 aspects consisting of Future Opportunity for Continue Growth 
and Security. As for the quality of working life with the lowest average is Adequate and Fair 
Compensation. The results of hypothesis testing showed that personal factors consisting of 
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gender, age, educational level, income / remuneration, position level and length of work were 
differences but the quality of work life showed no differences. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร ส านักงานสรรพากร
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ในคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี จากการให้ค  าปรึกษาของ รองศาสตราจารย ์     
ดร.ปิยากร หวงัมหาพร ท่ีได้กรุณาถ่ายทอดความรู้และแนวคิด ตลอดจนข้อเสนอแนะเก่ียวกับ
งานวิจัย และรวมถึงการให้ก  าลงัใจแก่ผูศ้ึกษามาโดยตลอด ผูศ้ึกษาขอกราบขอบพระคุณท่าน
อาจารยม์า ณ  โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณคณาจารยค์ณะรัฐประศาสนศาสตร์ และคณาจารยท่์านอ่ืน ๆ ท่ีไดก้รุณา         
ประสิทธิประสาทวิทยา ถ่ายทอดประสบการณ์ความรู้ และอ านวยความสะดวกในการศึกษาคร้ังน้ี   
ท าใหผู้ศ้ึกษาไดรั้บความรู้ความเขา้ใจและสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นชีวิตการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ขอขอบพระคุณบุคลากรส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ทุกท่าน ท่ีเสียสละ
เวลาอนัมีค่าของท่านในการใหค้วามร่วมมือและให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการวิจยัอีกทั้งยงัคอย
อ านวยความสะดวกและติดต่อประสานงานให้กบัผูศ้ึกษาเป็นอย่างดี ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการวิจยั
เป็นอยา่งยิง่ 
 สุดทา้ยน้ี ขอขอบคุณบุคคลในครอบครัวและเพ่ือนร่วมหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต รุ่นท่ี 9 ทุกท่านท่ีเป็นก าลงัใจและคอยช่วยเหลือผูศึ้กษา ท าให้การศึกษาในคร้ังน้ี
สามารถส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 

ทานตะวนั คลงัหิรัญ 
สิงหาคม 2564 

 

 
 
 
 
 

 
 



   V 

 

สารบัญ 

บทคัดย่อภาษาไทย................................................................................................................... I 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ.............................................................................................................. II 
กิตติกรรมประกาศ................................................................................................................... IV 
สารบัญ..................................................................................................................................... V 
สารบัญตาราง........................................................................................................................... VII 
สารบัญภาพ............................................................................................................................. X 
 
บทท่ี  หนา้ 

   1 บทน า.......................................................................................................................... 1 
  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา................................................................. 1 
  วตัถุประสงคข์องการวจิยั....................................................................................... 4 
  กรอบแนวคิดในการวิจยั........................................................................................ 4 
  สมมติฐานของการวิจยั........................................................................................... 5 
  ขอบเขตของการวจิยั.............................................................................................. 5 
  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บ.................................................................................... 6 
  ค านิยามศพัทเ์ฉพาะ................................................................................................ 7 
    

  2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง........................................................................ 9 
  ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน.................................................................. 9 
  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน................................................ 11 
  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัของกรมสรรพากร................................................................. 20 
  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง................................................................................................. 25 
    

3 ระเบียบวิธีวิจยั............................................................................................................ 30 
  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง..................................................................................... 30 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั........................................................................................ 31 
  การหาคุณภาพของแบบสอบถาม........................................................................... 32 
  การวิเคราะห์ขอ้มูล.............................................................................................. 33 



   VI 
 

สารบัญ (ต่อ) 

บทท่ี  หนา้ 
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล............................................................................. 33 
    

4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล................................................................................................ 34 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล................................................................. 35 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน............................................. 37 
  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตการท างาน............. 47 
    

  5 สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ............................................................................ 60 
  สรุปผลการวิจยั...................................................................................................... 60 
  อภิปรายผล............................................................................................................ 64 
  ขอ้เสนอแนะ......................................................................................................... 67 
    

บรรณานุกรม.......................................................................................................................... 69 
ภาคผนวก................................................................................................................................ 73 

  ภาคผนวก ก แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั........................................................... 74 
  ภาคผนวก ข ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม..................................................... 80 

ประวติัผูว้จิยั............................................................................................................................ 83 
 
 



   VII 
 

สารบัญตาราง  

ตารางท่ี                   หนา้ 
1 สรุปการสงัเคราะห์องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน...................... 19 
2 สรุปการสงัเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างาน.................... 29 
3 แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร 

ส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7................................................... 
 

35 
4 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น 

เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ี 
กรุงเทพมหานคร 7 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม   
จ าแนกเป็นรายขอ้............................................................................................. 

 
 
 

38 
5 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น 

เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ี 
กรุงเทพมหานคร 7 ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ   
จ าแนกเป็นรายขอ้............................................................................................. 

 
 
 

39 
6 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น 

เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากร 
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน  
จ าแนกเป็นรายขอ้............................................................................................. 

 
 
 

40 
7 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น 

เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากร 
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใหแ้ก่ 
ผูป้ฏิบติังาน จ าแนกเป็นรายขอ้......................................................................... 

 
 
 

41 
8 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น 

เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากร 
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการท างาน 
ร่วมกนั จ  าแนกเป็นรายขอ้................................................................................. 

 
 
 

42 
9 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น 

เก่ียวกบั คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากร 
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร จ  าแนกเป็นรายขอ้.......... 

 
 

43 



   VIII 
 

สารบัญตาราง  

ตารางท่ี                   หนา้ 
10 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น 

เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิตส่วนตวั 
จ  าแนกเป็นรายขอ้.............................................................................................. 

 
 
 

44 
11 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น 

เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชนต่์อสงัคม  
จ าแนกเป็นรายขอ้............................................................................................. 

 
 
 

45 
12 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมของบุคลากรส านกังานสรรพากร 
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7................................................................................... 

 
 

46 
13 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นเพศ กบั คุณภาพชีวิตการ 

ท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7.................... 
 

47 
14 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นอาย ุกบั คุณภาพชีวิตการ 

ท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7.................... 
 

48 
15 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่าง 

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากร 
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7 จ  าแนกตามช่วงอาย.ุ.................................................. 

 
 

50 
16 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นระดบัการศึกษา กบั  

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากร 
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7.................................................................................... 

 
 

51 
17 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นรายได/้ค่าตอบแทน 

กบั คุณภาพชีวิต การท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากร 
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7.................................................................................... 

 
 

52 
18 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นระดบัต าแหน่งงาน  

กบั คุณภาพชีวิต การท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากร 
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7............................................................................................ 

 
 

54 



IX 
 

สารบัญตาราง  

ตารางท่ี                   หนา้ 
19 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน  

กบั คุณภาพชีวติ การท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ี 
กรุงเทพมหานคร 7............................................................................................ 

 
 

56 
20 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างคุณภาพชีวิต 

การท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 7  
จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน.................................................................... 

 
 

58 
21 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานตามปัจจยัส่วนบุคคลกบั 

คุณภาพชีวิตการท างาน..................................................................................... 
 

59 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



X 
 

สารบัญภาพ 

ภาพประกอบท่ี  หนา้ 
1 กรอบแนวคิดในการวิจยั........................................................................ 5 
2 ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow...................................................... 14 
3 องคป์ระกอบส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตามหลกัการของ  

Richard E. Walton................................................................................. 
 

17 
4 โครงสร้างภายในส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีท่ีมีการแบ่งกลุ่มงาน........... 24 

 

 

 



1 

 

บทที่ 1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การท างานมีความส าคญัต่อชีวิตมนุษยเ์ป็นอย่างยิ่ง อาจกล่าวไดว้่าการท างานเป็นส่วน
หน่ึงของชีวติท่ีปฏิบติัมากกวา่กิจกรรมใด ๆ คาดกนัวา่มนุษยไ์ดใ้ชเ้วลาถึงหน่ึงในสามของชีวิตเป็น
อย่างน้อยอยู่ในส านกังาน ในอนาคตอนัใกลน้ี้มนุษยจ์  าเป็นตอ้งใช้เวลาของชีวิตเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานเพิ่ ม ข้ึนไปอีก  เ ม่ือพิจารณาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสั งคมแห่งชาติฉบับ ท่ี  12                        
(พ.ศ. 2560- 2564) ท่ีมุ่งเน้นผลลพัธ์ให้คนท างานในประเทศมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความสุข ใน
ปัจจุบนัคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) มีความส าคญัอยา่งยิ่งในการท างาน ทั้งน้ี
เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัเป็นตน้ทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ปัจจุบนัคนส่วนใหญ่ตอ้งท างานให้
สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้และตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน เม่ือคนตอ้งท างานในท่ีท างานเป็น
ส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสมท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจมีความรู้สึกมัน่คงทั้ง
สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวญิญาณ และสุขภาวะทางสังคม 
 ประเทศไทยอยู่ภายใต้บริบทสภาวะแวดล้อมท่ีมีความเปล่ียนแปลงอย่างรุนแรง 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งกระแสของโลกาภิวตัน์ (Globalization) ซ่ึงส่งผลต่อประเทศในหลายมิติไม่วา่จะ
เป็นมิติทางดา้นเศรษฐกิจ มิติทางดา้นสังคม มิติทางดา้นการเมือง การเปล่ียนแปลงภายใตก้ระแส
โลกาภิวตัน์ท าให้ทุกภาคส่วนไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม มีความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งปรับตวัให้มีความสอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลง เพราะโลกภายใตก้ระแสโลกาภิวตัน์ส่งผล
ให้แต่ละประเทศมีการท างานท่ีเช่ือมโยงกนัเป็นหน่ึงเดียว เป็นโลกแห่งยุคการส่ือสารไร้พรมแดน 
รวมถึงความอยู่รอดในการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้นไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐ องค์การ
ภาคเอกชนหรือองค์การภาคประชาสังคม ควรมีการเตรียมความพร้อมท่ีจะรับมือกับการ
เปล่ียนแปลงภายในองค์การท่ีสามารถเกิดข้ึนได้ตลอดเวลา ซ่ึงเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้การ
ด าเนินงานภายในองคก์ารราบร่ืนและลดผลกระทบในทางลบท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้(ปรียาภรณ์ อยูค่ง, 
2558) 
 การปฏิบติังานภาคราชการในปัจจุบนันั้นเป็นช่วงเวลาท่ีขา้ราชการของรัฐทุกคนจะตอ้ง
ระดมความรู้ ความสามารถ และปฏิบติังานด้วยความทุ่มเท เสียสละ เพื่อให้การปฏิบติังานการ
ใหบ้ริการแก่ประชาชนและการพฒันาประเทศ เป็นไปดว้ยผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งมีประสิทธิภาพ 
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คุณภาพและประสิทธิผล เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการและความคาดหวงัของประชาชนผูม้ารับ
บริการของรัฐใหเ้กิดความพึงพอใจและประโยชน์สุขของประชาชน  
 คุณภาพชีวิตเป็นค าท่ีได้ยินไดฟั้งกนัอย่างแพร่หลายในสังคมปัจจุบนัทั้งในระดบัโลก 
ระดับประเทศและส่วนต่าง ๆ ของสังคม ทั้งภาคราชการ เอกชน และองค์กรการกุศล ในการ
บริหารงานบุคคลภาคราชการ พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนสามญั พ.ศ. 2551 ได้
ก าหนดหลกัการท่ีส าคญัประการหน่ึงของการจดัระเบียบขา้ราชการนัน่คือ เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อ
ภารกิจของรัฐ ความคุม้ค่าและความมีประสิทธิภาพโดยให้ขา้ราชการปฏิบติัราชการอยา่งมีคุณภาพ 
คุณธรรมและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ส านกังานขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) ท าหน้าท่ีส่งเสริม
การพฒันาขา้ราชการบุคลากรภาครัฐให้มีคุณภาพชีวิตและการท างานท่ีดี และพฒันาระบบการ
บริหารก าลังคนในราชการให้เป็นกลไกขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาขา้ราชและบุคลากรภาครัฐให้ปฏิบติัหน้าท่ีราชการอย่างมีคุณธรรม มีความ
เป็นมืออาชีพควบคู่กบัการสร้างสมดุลของคุณภาพงานและคุณภาพชีวิตท่ีเหมาะสมกบัความจ าเป็น
ความตอ้งการและความคาดหวงัของผูป้ฏิบติังานทุกฝ่ายทุกระดบั (Improving Quality of Work & 
Life of Thai Public Servants) (ส านกังาน ก.พ., 2564) 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐยุคใหม่มุ่งเนน้การพฒันาทุนมนุษย ์(Human Capital) 
เพื่อให้เป็นกลไกส าคญัในการเพิ่มคุณค่าให้กบัส่วนราชการ เห็นได้จากพระราชบญัญติัระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือนสามญั พ.ศ. 2551 ในมาตรา  34 บญัญติัไวว้า่   
 “การจดัระเบียบขา้ราชการพลเรือนตอ้งเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมี
ประสิทธิภาพ และความคุม้ค่า โดยให้ขา้ราชการปฏิบติัราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมี
คุณภาพชีวติท่ีดี”   
 และมาตรา 72 บญัญติัไวว้่า “ให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีด าเนินการให้มีการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อให้ขา้ราชการพลเรือนสามญั
มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัและก าลังใจในการปฏิบติัราชการให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ…..” (ส านกังาน ก.พ., 2554)   
 กรมสรรพากร (The Revenue Department) ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 7 ตุลาคม พ.ศ. 2433 ในสมยั
รัชกาลท่ี 5 เป็นส่วนราชการระดบักรม สังกดักระทรวงการคลงั มีภารกิจเก่ียวกบัการจดัเก็บภาษี 
การเสนอแนะและการใช้นโยบายทางภาษีอากรเพื่อให้ไดภ้าษีตามเป้าหมายอย่างทัว่ถึงและเป็น
ธรรมเป็นกลไกในการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม เช่น   
 - ภาษีเงินไดนิ้ติบุคคล    
 - ภาษีเงินไดบุ้คคลธรรมดา    

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88_5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%87_(%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2)
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B5%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B9%84%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B5%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B9%84%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%94%E0%B8%B2
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 - ภาษีเงินไดปิ้โตรเลียม    
 - ภาษีมูลค่าเพิ่ม    
 - อากรแสตมป์    
 - ภาษีมรดก  
 กรมสรรพากรได้จดัตั้ งหน่วยงานในสังกดั คือ ส านักงานสรรพากรภาค 1-12 ท่ีแบ่ง
หน้าท่ีความรับผิดชอบดูแลการปฏิบติังานของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีจ  านวน 119 พื้นท่ี ท่ีแบ่ง
หนา้ท่ีความรับผดิชอบดูแลการปฏิบติังานของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขาจ านวน 850 สาขา ท่ีมี
ภารกิจเก่ียวกบัการจดัเก็บภาษี การเสนอแนะ และการใชน้โยบายทางภาษีอากรเพื่อให้ไดภ้าษีตาม
เป้าหมายอยา่งทัว่ถึงและเป็นธรรม เป็นกลไกในการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมและเกิดความสมคัร
ใจในการเสียภาษี   
 กรมสรรพากรไดต้ระหนกัและเล็งเห็นถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากรในการท่ีจะ
ท าให้มีมาตรฐาน จึงไดก้ าหนดกรอบแผนยุทธศาสตร์กรมสรรพากร ประจ าปีงบประมาณ 2563 – 
2565 ท่ีสอดคล้องกบัแผนแม่บทตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบบัท่ี 12 เห็นไดจ้ากแผนปฏิบติัราชการกรมสรรพากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 - 
2565  ท่ีกรมสรรพากรไดแ้บ่งเป็น 6 ดา้น (Strategic Platform) ดงัน้ี  
 1. แผนปฏิบติัราชการดา้นนโยบายและการจดัเก็บภาษีอากร (Tax Policy and Collection) 
 2. แผนปฏิบติัราชการดา้นการตรวจสอบภาษีอากร (Tax Audit) 
 3. แผนปฏิบติัราชการดา้นการส่งเสริมการปฏิบติัหนา้ท่ีทางภาษีอยา่งถูกตอ้ง             
(Tax Compliance) 
 4. แผนปฏิบติัราชการดา้นการบริการ (Customer Service) 
 5. แผนปฏิบติัราชการดา้นบุคลากร (People) 
 6. แผนปฏิบติัราชการดา้นองคก์ร (Office)  
 กรมสรรพากรในฐานะหน่วยงานจดัเก็บหลกัของประเทศตระหนักถึงความส าคญัท่ี
จะตอ้งก าหนดแผนยุทธศาสตร์ในช่วงระยะเวลา 3 ปีขา้งหนา้ ให้ตอบโจทยป์ระเด็นความทา้ทาย
เร่งด่วนในทุกมิติ กรมสรรพากรจึงน ากลยทุธ์ D2RIVE มาปรับเปล่ียนการท างานของกรมสรรพากร
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของทุกภาคส่วนอย่างเท่าเทียม ทัว่ถึง เป็นธรรมตามแนวคิด D2RIVE 
for All  โดยกลยทุธ์ D2RIVE ประกอบดว้ย    
 D2  Digital Transformation การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับปรุงและปรับใช้กับ
กระบวนงานท่ีรับผิดชอบ       
 Data Analytics การจดัการและน าขอ้มูลมาวเิคราะห์ในงานท่ีรับผดิชอบ   

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B5%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B9%84%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%9B%E0%B8%B4%E0%B9%82%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B8%A5%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A1%E0%B8%9B%E0%B9%8C
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 R   Revenue Collection กลยทุธ์ในการบริหารจดัเก็บภาษีใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย 
 I    Innovation การสร้างและส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รในการสร้างนวตักรรม 
 V   Value ขบัเคล่ือนสรรพากรคุณธรรม HAS: Honesty, Accountability and Service Mind  
 E   Efficiency การเพิ่มประสิทธิภาพคน (Smart People) และเพิ่มประสิทธิภาพงาน 
(Smart Office)  ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อ พฒันาบุคลากร เก่ง ดี มีความสุข ยกระดบัคุณภาพชีวิตและ
สวสัดิการของบุคลากร (กรมสรรพากร, 2563)  
 จากแผนการปฏิบติังานเบ้ืองตน้ ผูท้  าวจิยัในฐานะท่ีเป็นบุคลากรกรมสรรพากรจึงมีความ
สนใจศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร โดยใช้กรณีศึกษา ส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 โดยผูท้  าวิจยัต้องการศึกษาว่าคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรกรมสรรพากรนั้นเป็นอยา่งไร มีปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน เพื่อน าไปสู่
การพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7  
 1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 
1.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัอาศยัแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน แนวคิดของ 
Walton 8 ดา้น มาก าหนดกรอบแนวคิด ใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัภาพประกอบท่ี 1 
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 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
                          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
1.4 สมมติฐานของการวิจัย 
 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 
แตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7
จ านวน 232 คน  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. รายได/้ค่าตอบแทน 
5. ระดบัต าแหน่งงาน 
6. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
กรมสรรพากร ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 7 
1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ 
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 
4. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน 
5. ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกนั 
6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 
7. ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวติ
ส่วนตวั 
8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
    Richard E. Walton (1973) 
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 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ปัจจยัส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได/้ค่าตอบแทน 
ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 ตัวแปรตาม ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 ทั้ง 8 ดา้น ประกอบดว้ย  
 1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม                 
 2. ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  

 3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน      
 4. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน  
 5. ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั  
 6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร  
 7. ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวติส่วนตวั  
 8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 ขอบเขตด้านเวลา 
 การวิจัยในคร้ังน้ีใช้ระยะเวลาในการศึกษา 6 เดือน ตั้ งแต่เดือนธันวาคม 2563 - 
พฤษภาคม 2564 
 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 การวิจยัในคร้ังน้ีใช้พื้นท่ีในการศึกษาคือ ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  
ท่ีตั้งอยูใ่นพื้นท่ี ถนนเทศบาลสงเคราะห์ แขวงลาดยาว เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร  
 
1.6 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1. ท  าให้ทราบถึงระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 
 2. ท  าให้ทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 
 3. ใชเ้ป็นแนวทางบริหารงาน และเสนอแนะเป็นแนวทางส าหรับการปรับปรุง ส่งเสริม
บุคลากรกรมสรรพากรใหมี้คุณภาพชีวติการท างานท่ีดีข้ึน 
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1.7 ค านิยามศัพท์เฉพาะ 
คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การรับรู้ ระดับความรู้สึกของบุคลากรส านักงาน

สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 เก่ียวกบัการท างานท่ีสามารถตอบสนองกบัความตอ้งการทั้ง
ทางดา้นร่างกายและจิตใจท่ีจะส่งผลต่อความตอ้งการ ความสุข และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
โดยแบ่งออกเป็น 8 องคป์ระกอบดงัน้ี   
 1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  หมายถึง บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 ได้รับค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ 
เพียงพอกบัค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนั และค่าตอบแทนท่ีได้รับนั้นเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน รวมถึงได้รับความยุติธรรมในการ
ประเมินผลงานเพื่อปรับข้ึนเงินเดือน                
 2. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง บุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 มีสถานสภาพแวดล้อมท่ีดี สะอาด เป็นระเบียบ สะดวกสบายในการ
ปฏิบติังาน อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนการท างานมีความทนัสมยัมีคุณภาพและไม่เป็นอนัตราย
ต่อการท างาน รู้สึกปลอดภยัต่อชีวติและทรัพยสิ์นขณะปฏิบติังาน มีการจดัใหต้รวจสุขภาพประจ าปี  
 3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 ไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพท่ีเหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบจาก
องคก์ร ไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ มีคุณค่า ไดใ้ชท้กัษะความรู้ความสามารถเพื่อ
พฒันาศกัยภาพของตนเอง มีโอกาสในการพฒันาและใช้ความรู้ความสามารถของตนในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี      
 4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  หมายถึง บุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 มีความรู้สึกเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงในงาน และการเล่ือนต าแหน่ง
ท่ีเป็นธรรมตามความรู้ความสามารถ 
 5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน หมายถึง บุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 มีความเป็นมิตรต่อกนัไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของเพื่อนร่วมงานและไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน  
 6 .  ประชาธิปไตยในองค์ก าร  หมาย ถึ ง  บุคลากรส านัก ง านสรรพากรพื้ น ท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 เคารพในสิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนั มีอิสระมีความเสมอภาคแสดงความ
คิดเห็นในการท างานสามารถปกป้องสิทธิส่วนบุคคลของตนเองได ้
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 7. ความสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง บุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 สามารถจดัความสมดุลในชีวิตการท างาน จดัสรรเวลาในงานและเวลาวา่ง
ส าหรับตนเองและดูแลครอบครัว  
 8. ลักษณะงานมีท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 รับรู้ว่าเป็นส่วนหน่ึงท่ีสร้างความส าเร็จให้กับหน่วยงานซ่ึงงานท่ีท านั้นมี
ประโยชน์ต่อสังคม และรู้สึกภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานของตนเอง 
 บุคลากร หมายถึง พนักงานราชการ ลูกจา้งชั่วคราว ลูกจา้งประจ า ขา้ราชการ สังกัด
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 
 เพศ หมายถึง สถานภาพทางเพศ จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม คือ เพศชายและเพศหญิง 
 อายุ หมายถึง ระยะเวลานบัจากปีท่ีเกิด จนถึงปีท่ีตอบแบบสอบถาม 
 ระดับการศึกษา หมายถึง วฒิุการศึกษาสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถาม 
 รายได้ หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บเป็นประจ าทุกเดือน 
 ระดับต าแหน่งงาน หมายถึง ต าแหน่งปัจจุบนัของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาของการปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานจนถึง
ปีท่ีตอบแบบสอบถาม 
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บทที ่2 

แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 การศึกษาวิจยั คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร ส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ผูท้  าวิจยัไดท้  าการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาใช้เป็น
แนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดและด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 2.1 ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 2.3 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบักรมสรรพากร  
 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2530) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work 
life) ว่าหมายถึง คุณภาพชีวิตการท างานเป็นแนวคิดท่ีเน้นคุณค่าของความเป็นมนุษย์ท่ีท้าทาย 
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม ความปลอดภยัและการมีสุขภาพดี การมีโอกาสไดใ้ช้ความรู้ความสามารถ 
อนาคตท่ีเจริญงอกงามและมัน่คง การป้องกนัสิทธิส่วนบุคคล การแสดงออกอย่างเสรีและการมี
ความสมดุลระหวา่งการท างานและการด าเนินชีวติส่วนตวั 
  UNESCO (1980, อา้งถึงใน ชุดา บรรทม, 2560, หน้า 8) สรุปความหมายของคุณภาพ
ชีวิตไวว้่า คุณภาพชีวิตนั้นเป็นส่วนประกอบจากความรู้สึกในการใช้ชีวิตอย่างมีความสุขมีความ
พอใจต่อองคป์ระกอบต่างๆ ของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความส าคญัมาก 
 ศิริพร เสนามนตรี (2556, หน้า 18) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรท่ีมีผลดีต่อคุณภาพชีวิตท่ีตอบสนองต่อความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานและผลการปฏิบติังาน 
 ทศันีย ์ชาติไทย (2559, หน้า 12) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไวว้่า 
คุณภาพชีวิตการท างานคือความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบติังานในองคก์ร โดยวดัจาก
องคป์ระกอบในการช้ีวดัคุณภาพชีวติการท างานใน 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ
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 3. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล 
 4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 
 5. ดา้นบูรณาการทางดา้นสังคมหรือการท างานร่วมกนั 
 6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 
 7. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ 
 8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อส่งคม 
 สิริณัฐ แสงดารา (2561, หน้า 9) ได้สรุปไวว้่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นค าท่ีให้
ความหมายกวา้งครอบคลุมไปทุกดา้นท่ีเก่ียวกบัชีวติการท างานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานภายในองค์กร มีเป้าหมายเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีท า ถือเป็นกลไกส าคญัต่อ
การปรับปรุงคุณภาพชีวติในสถานท่ีท างาน 
 ปรียาภรณ์ อยู่คง (2558, หน้า 25) ได้สรุปความหมายคุณภาพชีวิตการท างานไวว้่า 
คุณภาพชีวิตเป็นแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างานซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคคลซ่ึงเป็น
ผูป้ฏิบติังานสามารถรับรู้ไดถึ้งสภาพแวดลอ้มในการท างานในเร่ืองต่างๆ โดยการรับรู้ของแต่ละ
บุคคลยอ่มมีความแตกต่างกนัตามพื้นฐานภูมิหลงัของบุคคล 
 พงศ์ภัค วิ่งเร็ว (2559, หน้า 10-11) ได้สรุปคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า หมายถึง
ความรู้สึกพึงพอใจท่ีแตกต่างกนัออกไปตามมิติของการรับรู้ของแต่ละคนในดา้นค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความมัน่คง
และความกา้วหนา้ในงาน โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือ
การท างานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั และลกัษณะ
งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 Guest, Robert H. (1979) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไวว้า่ คุณภาพชีวิต
การท างานหมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลท่ีเก่ียวกบัทุกมิติของการท างาน เช่น ความรู้สึก
เก่ียวกบัผลตอบแทน หรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมัน่คง สภาพแวดล้อมการท างาน 
ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวกบัองคก์ารและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และคุณค่าท่ีแฝงอยูใ่นการท างาน
ในชีวติของบุคคล 
 วาริณี โพธิราช (2558, หน้า 15) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไวว้่า 
คุณภาพชีวติการท างาน (Quality of Working Life) เป็นส่วนหน่ึงของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
ท่ีให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษยห์รือคนท างานเป็นหลกัท่ีมีต่อการได้รับค่าตอบแทนในการ
ท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล การบูรณาการ
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ทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 
และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 สายชล คงทิม (2562, หน้า 11) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไวว้่า 
คุณภาพชีวิตการท างาน คือ การด ารงชีวิตในการท างานอยา่งสร้างสรรคด์ว้ยผลตอบแทนท่ีองคก์าร
ไดห้ยิบยื่นส่ิงอ านวยความสะดวกและเป็นประโยชน์แก่ผูท้  างานในองค์การ ท่ีครอบคลุมถึงสุขภาวะ
ทางกาย อารมณ์ สังคมและจิตวิญญาณตลอดจนการดูแลบุคลากรเร่ืองของความปลอดภัย 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดว้ยสวสัดิการต่างๆให้แก่บุคลากร เพื่อคนท างานเหล่านั้นจะไดทุ้่มเท
ทั้งกายและใจในการท างานอย่างมีความสุข มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีทัว่ทั้งองค์การเพื่อให้งานส าเร็จ
ลุล่วงไปดว้ยดี 
 Huse and Cummings (1985) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติในการท างานวา่ คือความ
สอดคลอ้งกนัระหวา่งความพึงพอใจหรือความปรารถนาในงานของแต่ละบุคคลกบัประสิทธิผลของ
องค์กร หรือคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ประสิทธิผลขององค์กรอนัเน่ืองมาจากความผาสุกใน
งานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานเป็นผลมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงจะท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ และอธิบายอีกว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลต่อ
องคก์ร 3 ประการ คือ  
 1. ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์ร  
 2. ช่วยเพิ่มขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานตลอดจนเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการ
ท างาน 

 3. คุณภาพชีวติในการท างานจะช่วยเสริมสร้างศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 
 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง ความรู้สึก ความพึงพอใจของบุคคล
ในการท างานไม่ว่าจะเป็นด้านค่าตอบแทน ความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั และลกัษณะงาน
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 Walton, (1973, pp. 12-16) เป็นบุคคลหน่ึงท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตในแนวทางความเป็น
บุคคล (Humanistic) ก าหนดวา่คุณภาพชีวิตการท างานตอ้งมีองคป์ระกอบต่าง ๆ ใน 8 ดา้น เป็น
เกณฑต์ดัสินดงัน้ี 
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 1. การไดรั้บค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) คือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบติังานนั้นจะต้องมีความเพียงพอในการ
ด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ ส าหรับค่าตอบแทนท่ีมีความ
ยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีและความ
รับผดิชอบท่ีคลา้ยคลึงกนั หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั   
 2. สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Conditions) ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการท างาน 
ควรจะมีการก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุม
เก่ียวกบัเสียง การรบกวนทางสายตา นอกจากน้ีรวมถึงการท่ีพนกังานไดท้  างานอยูใ่นสภาพแวดลอ้ม
ทางดา้นกายภาพและจิตใจท่ีปลอดภยัและมีความเหมาะสม   
 3. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน (Future Opportunity for Continue Growth and 
Security) ควรใหค้วามสนใจการใหพ้นกังานไดเ้พิ่มความสามารถในการท างานของเขามากกวา่ท่ีจะ
คอยเป็นผูน้ าใหเ้ขาท าตาม และจะตอ้งมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ และทกัษะ
ท่ีเพิ่มข้ึนอีกในอนาคต จะตอ้งเปิดโอกาสให้มีการพฒันาภายในองคก์ร ในสายงาน รวมถึงสมาชิก
ในครอบครัวด้วย ตลอดจนการท างานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพและ
เสริมสร้างความรู้สึกมัน่คงในงานท่ีท าอยู ่   
 4. การพฒันาความสามารถของบุคคล (Immediate Opportunity to Use and Develop 
Human Capacities) คือโอกาสในการพฒันาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการ
ปฏิบติังานตามทกัษะและความรู้ท่ีมี โดยการเปิดโอกาสให้พนกังานไดพ้ฒันาศกัยภาพตวัเองให้
เหมาะสมกบังานในปัจจุบนั ซ่ึงจะท าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนมีคุณค่าและรู้สึกทา้ทายในการท างาน 
ไดใ้ชค้วามสามารถในการท างานเต็มท่ี รวมทั้งความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ตลอดจน
รวมถึงงานในอนาคต และรวมถึงเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ  
 5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั (Social Integration in the Work 
Organization) คือการท่ีผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีคุณค่าไดรั้บการยอมรับ รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของ
กลุ่มเพื่อนร่วมงานและการร่วมมือกนัท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มี
บรรยากาศในการท างานท่ีดี ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการ
ท าลายซ่ึงกนัและกนั นอกจากน้ีการมีส่วนร่วมในสังคม (Social Integration) ท าให้พนกังานมี
ความรู้สึกวา่ตนประสบความส าเร็จและมีคุณค่า และเปิดโอกาสให้พนกังานไดส้ร้างความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม    
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 6. ประชาธิปไตยในองคก์ร (Constitutionalism in the Work Organization) คือพนกังานมี
สิทธิอะไรบา้ง และจะปกป้องสิทธิของตนเองไดอ้ยา่งไร ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมขององคก์ร
นั้น ๆ วา่มีความเคารพในสิทธิส่วนตวัมากนอ้ยเพียงใด ยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิดรวมทั้ง
วางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงานและมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความ
เหมาะสม มีความสัมพนัธ์กนั นอกจากน้ีควรส่งเสริมใหเ้กิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล และให้ความ
เป็นธรรมในการพิจารณาผลตอบแทนและความเสมอภาคในการดูแลพนกังาน   
 7. ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั (Work and the Total Life Space) คือบุคคล
จะตอ้งจดัความสมดุลให้เกิดข้ึนในชีวิตโดยจะตอ้งจดัสรรบทบาทให้สมดุล ไดแ้ก่ การแบ่งเวลา 
อาชีพ การเดินทาง จะตอ้งมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใช้เวลาวา่งของตนเองและครอบครัว 
รวมทั้งความกา้วหนา้ในอาชีพ    
 8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (The Social Relevance of Work Life) คือการท่ี
พนกังานมีความรู้สึกว่า กิจกรรม หรืองานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความรับผิดชอบต่อ
สังคม รวมทั้งองคก์รของตนไดท้ าประโยชน์ใหส้ังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคญัของอาชีพและ
เกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์รของตนเอง ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกของพนกังานท่ีรับรู้วา่หน่วยงาน
ของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นการผลิต การฝึกปฏิบติังานและการมีส่วนร่วมในการ
รณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ  
 ส านกังาน กพ. (2550, หนา้ 12-14) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการพลเรือน พบวา่มีปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ 
ปัจจยัดา้นการท างาน ปัจจยัดา้นส่วนตวั ปัจจยัดา้นสังคม ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของขา้ราชการพลเรือนทั้ง 4 ดา้นน้ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานของ 
Richard E. Walton ท่ีได้เสนอแนวคิดท่ีว่า คุณภาพชีวิตของคนท างานจะตอ้งประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 8 ประการ คือ   
 1) ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation)  
 2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Condition)  
 3) การพฒันาความสามารถของบุคคล (Competency Development) 
 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and Security)    
 5) การบูรณาการทางสังคม (Social Integration)    
 6) ธรรมนูญในองคก์ร (Constitutionalism)    
 7) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติดา้นอ่ืนๆ (Total Life Space    
 8) การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัชุมชน (Social Relevance) 
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 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1954, pp. 39-47) กล่าวว่ามนุษยมี์ความ
ตอ้งการติดตวัมาตั้งแต่ก าเนิด ความตอ้งการของมนุษยน์ั้นสามารถเรียงล าดบัไดต้ั้งแต่ขั้นต ่าสุดไป
จนถึงขั้นสูงข้ึนไปตามล าดบั ดงัน้ี  
 

 
 
ภาพประกอบที่ 2 ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 
ท่ีมา  Maslow (1954)  
 
 1. ความตอ้งการทางด้านร่างกาย (The Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้น
พื้นฐานท่ีมีอ านาจมากท่ีสุดและเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีสุดต่อการด ารงชีวิต เช่น ความตอ้งการอากาศ 
อาหาร น ้ าด่ืม เคร่ืองนุ่งห่ม ความตอ้งการพกัผอ่น ยารักษาโรค  ความตอ้งการเหล่าน้ีลว้นเก่ียวขอ้ง
กบัความอยูร่อดของชีวติ 
 2. ความตอ้งการความปลอดภยั (The Safety needs) เม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองต่อ
ความตอ้งการแล้ว ความตอ้งการความปลอดภยัก็จะเขา้มามีบทบาท มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บความคุม้ครองเพื่อใหพ้น้จากภยนัตรายต่างๆ ท่ีจะเกิดต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ 
 3. ความตอ้งการพวกพอ้งและความรัก (The Belongingness and Love needs) ความ
ตอ้งการไดรั้บการยอมรับ ความตอ้งการมีส่วนร่วม ความตอ้งการความรักความเป็นมิตรจากเพื่อน

ความตอ้งการท่ีไดรั้บ
ความส าเร็จในชีวติ  

ความตอ้งการไดรั้บความนบั
ถือ  

ความตอ้งการพวกพอ้งและความรัก  

ความตอ้งการความปลอดภยั  

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  
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ร่วมงานจะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการทางด้านร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยัได้รับการ
ตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ 
 4. ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือ (The Esteem needs) คือ ความตอ้งการมีอ านาจ มี
ความสามารถในตนเอง มีความเช่ือมัน่ความส าเร็จโดยไม่ตอ้งพึ่งพาคนอ่ืน ไดรั้บการยอมรับยกยอ่ง
จากผูอ่ื้น  
 5. ความตอ้งการท่ีไดรั้บความส าเร็จในชีวิต (The need for Self-Actualization) เม่ือความ
ต้องการล าดับขั้นก่อนๆ ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นสูงสุดคือต้องการแสดง
ความสามารถหรือศกัยภาพของตนให้ปรากฏผลส าเร็จอนัสมบูรณ์แบบเพื่อความส าเร็จตามแนวคิด
หรือความตอ้งการของตนเอง 
 Huse and Cumming (1985, pp. 237 – 338) ไดว้ิเคราะห์ลกัษณะคุณภาพชีวิตการท างาน 
และเสนอวา่ประกอบดว้ยลกัษณะต่าง ๆ 8 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and fair compensation) คือ การไดรั้บ
รายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีพและสอดคลอ้งกบัมาตรฐานเหมาะสมและเป็น
ธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืนๆ ท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึงกนั 
      2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and healthy working condition) คือ 
การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ก่อให้เกิดผลเสียต่อ
สุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 
 3. การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of human capacities) หรือโอกาส
พฒันาศกัยภาพ คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท าโดย
พิจารณาจากลกัษณะของงานท่ีท า ไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถท่ีหลากหลายงานท่ีมี
ความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัเองในการท างาน งานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญั
และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 
 4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and security) คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานมี 
โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งท่ีมัน่คง 
 5. บูรณาการทางสังคม (Social integration) คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของ
ผูร่้วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยก 
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 6..ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานและมีการปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็น
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ปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศของความเสมอกาคและ
ความยติุธรรม 
 7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตนกบัการท างาน (Total life space) คือ การท่ีบุคคล 
มีความสมดุลในช่วงของชีวิตระหว่างช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากงาน
หรือภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
 8. ความภูมิใจในองคก์าร (Organizational pride) คือ ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความ
ภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บรู้วา่องคก์ารอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบ
ต่อสังคมรวมไปถึงความตอ้งการและความปรารถนาในชีวิตของบุคลากรในหน่วยงานท่ีดีข้ึนอีก
ดว้ย 
 Drafke and Kossen (2002, อา้งถึงใน ปณัฐสรณ์ อินทร์ขลิบ, 2559, หน้า 14-15) 
เสนอแนะองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลและก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติการท างาน 8 ประการ คือ 
 1. ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม (Adequate and Fair Compensation) ความ
ยติุธรรมนั้นเป็นเร่ืองของต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัจ าเป็นตอ้งไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเท่ากนั ส่วนความเหมาะสมนั้น คือ ความเพียงพอท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งมาตรฐานการครอง
ชีพท่ีสมเหตุสมผล  
 2. สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี มีความปลอดภยั (Safe and Healthy Working 
Conditions) สถานท่ีท างานจะตอ้งไม่ก่อใหเ้กิดอนัตรายและไม่ก่อใหเ้กิดความเจบ็ป่วยต่อพนกังาน 
 3. โอกาสในการใชแ้ละพฒันาตามขีดความสามารถ (Opportunity for Developing and 
using Human Capacity) โดยใหมี้การใชค้วามรู้ความสามารถเพิ่มพูนความรู้อยา่งเต็มท่ี รวมถึงการมี
ส่วนร่วมในการปฏิบติังานดว้ย  
 4. โอกาสในการกา้วหน้าและความมัน่คง (Opportunity for Continued Growth and 
Security) เป็นการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร การเล่ือนต าแหน่ง การให้โอกาสใน
การใชค้วามรู้ความสามารถใหม่ๆ รวมไปถึงการใหห้ลกัประกนัของความมัน่คงในการท างาน 
 5. ความสัมพนัธ์ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน (A felling to belonging) ตอ้งให้
บุคลากรหรือพนกังานมีความรู้สึกว่า ตนเองนั้นไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ไดมี้การ
ร่วมมือและสนบัสนุนการท างานซ่ึงกนัและกนั 
 6. สิทธิของพนกังาน (Employee Rights) คือ บุคลากรในองคก์รจะตอ้งมีสิทธิ มีอิสระใน
การพูดและรวมไปถึงสิทธิท่ีพึงไดรั้บจากองคก์ารอยา่งเสมอภาคเท่าเทียมกนั 
 7. ความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั (Work and total life space) คือ 
ลกัษณะของงานท่ีท ามีผลกระทบต่อบทบาทในชีวิตส่วนตวัของบุคลากรหรือไม่ มีผลกระทบต่อ
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ความสัมพนัธ์ในครอบครัวหรือไม่ ควรจะมีการสร้างความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตครอบครัวของ
บุคลากรใหดี้ 
 8. ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance of work life) คือ
บุคลากรในองคก์ารมีความรู้สึกวา่องค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคมหรือกิจกรรมขององค์กรนั้น
สร้างประโยชน์ใหก้บัสังคมซ่ึงท าใหพ้นกังานบุคลากรมีความรู้สึกภูมิใจในองคก์รของตนเอง 
 สถาบนัส่งเสริมความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการท างาน (องคก์าร
มหาชน) หรือสสปท. (2562) ได้อธิบายการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงจ าเป็นและ                
มีความส าคญัอยา่งยิ่ง คุณภาพชีวิตการท างานในลกัษณะของความพึงพอใจในการท างานจะส่งผล
ต่อการปฏิบติังาน เป็นส่ิงจูงใจในการท างาน น าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานและการเพิ่มผลผลิต
ใหแ้ก่องคก์ร องคป์ระกอบส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติตามหลกัการของ Richard E. Walton ดงัน้ี 

  

 
 
ภาพประกอบที่ 3 องคป์ระกอบส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติามหลกัการของ Richard E. Walton 
ท่ีมา : สถาบันส่งเสริมความปลอดภัย  อา ชีวอนามัย  และสภาพแวดล้อมในการท างาน                 
(องคก์ารมหาชน) 
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 1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) การท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือนหรือค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนอยา่งเพียงพอกบัการมีชีวิต
อยู่ตามมาตรฐานโดยทัว่ไป และต้องเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอ่ืนๆ ใน
ประเภทเดียวกนัดว้ย 

 2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) นัน่คือ สภาพ
การท างานต้องไม่มีลักษณะท่ีต้องเ ส่ียงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู ้ปฏิบัติงานรู้สึก
สะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 

 3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี (Development 
of Human Capacities) เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชแ้ละพฒันาทกัษะความรู้อย่างแทจ้ริง และ
รวมถึงการมีโอกาสได้ท างานท่ีตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย ให้ความส าคัญเก่ียวกับ
การศึกษา อบรม การพฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตซ่ึง
จะท าใหบุ้คคลสามารถท าหนา้ท่ีไดโ้ดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 

 4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน (growth 
and security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแล้ว ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังานได้มี
โอกาสกา้วหนา้ และความมัน่คงในอาชีพ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 
อีกทั้งเป็นท่ียอบรับของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัว 

 5.  ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู ้ปฏิบัติงาน ( social 
integration)การท างานร่วมกนัเป็นการท่ีผูป้ฏิบติังานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบติังานให้
ส าเร็จลุล่วงได ้มีการยอมรับและร่วมมือท างานดว้ยดี และงานนั้นช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาส
สร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหน้าท่ีตั้งอยูบ่นฐานของ
ระบบคุณธรรม 

 6.  ลั ก ษณะ ง าน ท่ี ตั้ ง อ ยู่ บน ฐ านขอ ง กฎหม า ยห รือก ร ะบ วนก า ร ยุ ติ ธ ร รม 
(Constitutionalism) หมายถึง การบริหารจดัการท่ีให้พนกังาน ไดรั้บสิทธิในการปฏิบติัตามขอบเขต
ท่ีได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกัน เป็นการก าหนดแนวทางในการท างาน
ร่วมกัน  มีการส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้
ผลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพใน
การพูด มีความเสมอภาค 

 7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม (the total life space) เป็นเร่ือง
ของการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอกองคก์รอยา่งสมดุล     
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ไม่ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป สามารถท าได้ดว้ยการ
ก าหนดเวลาการท างานท่ีเหมาะสม มีเวลาพกัผอ่นหรือไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 

 8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (social relevance) กิจกรรม
การท างานท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีไดรั้บผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงนบัเป็นเร่ืองท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ี
ผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกและยอมรับวา่องคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยูน่ั้นมีความรับผิดชอบต่อสังคมในดา้น
ต่างๆ ทั้งในดา้นจ ากดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิค
ดา้นการตลาด 

 
สรุปการสังเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ตารางท่ี 1 สรุปการสังเคราะห์องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 

องค์ประกอบคุณภาพชีวิต 
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1. การไดรั้บค่าตอบแทนในการท างานท่ี
เพียงพอและยติุธรรม 

      6 

2. สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความ
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

      6 

3. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน       6 
4. การพฒันาความสามารถของบุคคล       6 
5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกนั 

      6 

6. ประชาธิปไตยในองคก์ร       5 
7. ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั       5 
8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม       5 
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2.3 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับของกรมสรรพากร 
 2.3.1 ความเป็นมาของกรมสรรพากร 
 กรมสรรพากร คือ ส่วนราชการในสังกัดกระทรวงการคลัง มีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกับ
การเงินการคลงัแผน่ดิน การประเมินราคาสินทรัพย ์การบริหารพสัดุภาครัฐ กิจการเก่ียวกบัท่ีราช
พสัดุ ทรัพยสิ์นของแผน่ดิน ภาษี อากร การรัษฎากร กิจการหารายไดท่ี้รัฐมีอ านาจด าเนินการไดแ้ต่ผู ้
เดียวตามกฎหมายและไม่อยู่ในอ านาจหน้าท่ีของส่วนราชการอ่ืน การบริหารหน้ีสาธารณะ การ
บริหารและการพฒันารัฐวิสาหกิจและหลกัทรัพยข์องรัฐ และราชการอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนดให้
เป็นอ านาจหน้าท่ีของกระทรวงการคลังหรือส่วนราชการท่ีสังกัดกระทรวงการคลัง ซ่ึงได้
ก าหนดใหก้ระทรวงการคลงัมีส่วนราชการในสังกดั ดงัต่อไปน้ี 
 1. ส านกังานรัฐมนตรี 
 2. ส านกังานปลดักระทรวง 
 3. กรมธนารักษ ์
 4. กรมบญัชีกลาง 
 5. กรมศุลกากร 
 6. กรมสรรพสามิต 
 7. กรมสรรพากร 
 8. ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ 
 9. ส านกังานบริหารหน้ีสาธารณะ 
 10. ส านกังานเศรษฐกิจการคลงั 
 และไดมี้การออกกฎกระทรวงวา่ดว้ยกลุ่มภารกิจ พ.ศ. 2545 ก าหนดใหก้ระทรวงการคลงั
มีกลุ่มภารกิจ ดงัน้ี 
 1. กลุ่มภารกิจดา้นทรัพยสิ์น ไดแ้ก่ กรมธนารักษ ์และส านกังานคณะกรรมการนโยบาย
รัฐวสิาหกิจ 
 2. กลุ่มภารกิจดา้นรายได ้ไดแ้ก่ กรมศุลกากร กรมสรรพสามิต และกรมสรรพากร 
 3. กลุ่มภารกิจดา้นรายจ่ายและหน้ีสิน ไดแ้ก่ กรมบญัชีกลาง และส านกังานบริหารหน้ี
สาธารณะ 
 2.3.2 ภารกิจและอ านาจหน้าท่ีของกรมสรรพากร 
 กฎกระทรวงว่าด้วยการแบ่งส่วนราชการกรมสรรพากร กระทรวงการคลงั พ.ศ. 2560   
ไดก้ าหนดให้กรมสรรรพากรมีภารกิจเก่ียวกบัการจดัเก็บภาษี การเสนอแนะ และการใช้นโยบาย
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ทางภาษีอากรเพื่อให้ได้ภาษีตามเป้าหมายอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม เป็นกลไกในการพฒันา
เศรษฐกิจและสังคม และเกิดความสมคัรใจในการเสียภาษี โดยใหมี้อ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

 1. จดัเก็บภาษีอากรตามประมวลรัษฎากรและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2. เสนอแนะนโยบายการจดัเก็บภาษีอากรต่อกระทรวงการคลงั 
 3. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรม หรือตามท่ี

กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 จากภารกิจดงักล่าวขา้งตน้ ผูบ้ริหารของกรมสรรพากรจึงไดก้ าหนดพนัธกิจขององคก์ร

ให้มีความสอดคลอ้งกบัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย คือ การจดัเก็บภาษีอากรให้ไดต้ามประมาณการ 
ยกระดบัการให้บริการ และเสนอแนะนโยบายทางภาษีอากรต่อกระทรวงการคลงั และไดก้ าหนด
วิสัยทศัน์ คือ “องค์กรชั้นน าท่ีจดัเก็บภาษีอย่างเป็นธรรม ดว้ยนวตักรรมและบุคลากรคุณภาพ เพื่อ
สร้างเสถียรภาพทางการคลัง” เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือก าหนดทิศทางการด าเนินงานท่ีชัดเจนของ
องคก์รในระยะยาว กล่าวคือ กรมสรรรพากรมีจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการจดัเก็บภาษีในระดบัท่ีเหมาะสม
และทัว่ถึง ดว้ยค่าใชจ่้ายท่ีต ่าขององค์กรและของผูเ้สียภาษี ตอ้งการท่ีจะมุ่งพฒันาระบบเศรษฐกิจ
ของประเทศให้แข่งขนักบัต่างประเทศได ้และตอ้งการท่ีจะสร้างความเขา้ใจของผูเ้สียภาษีในการท่ี
เห็นว่าผูอ่ื้นเสียภาษีถูกต้องครบถ้วน รวมถึงการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรในองค์กรท่ีต้องมี
ประสิทธิภาพ ซ่ือสัตยแ์ละเท่ียงธรรม 
 2.3.3 การแบ่งส่วนราชการกรมสรรพากร 
 กฎกระทรวงว่าด้วยการแบ่งส่วนราชการกรมสรรพากร กระทรวงการคลงั พ.ศ. 2560   
ไดแ้บ่งส่วนราชการกรมสรรพากร ดงัต่อไปน้ี 
 1. ส านกังานเลขานุการกรม 
 2. กองกฎหมาย 
 3. กองตรวจสอบภาษีกลาง 
 4. กองเทคโนโลยสีารสรเทศ 
 5. กองบริหารการคลงัและรายได ้
 6. กองบริหารการเสียภาษีทางอิเล็กทรอนิกส์ 
 7. กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
 8. กองบริหารภาษีธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็ก 
 9. กองบริหารภาษีธุรกิจขนาดใหญ่ 
 10. กองมาตรฐานการก ากบัและตรวจสอบภาษี 
 11. กองมาตรฐานการจดัเก็บภาษี 
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 12. กองมาตรฐานการสอบบญัชีภาษีอากร 
 13. กองวชิาการแผนภาษี 
 14. กองส ารวจและติดตามธุรกิจนอกระบบ 
 15. กองสืบสวนและคดี 
 16. กองอุทธรณ์ภาษี 
 17. ส านกังานสรรพากรพื้นท่ี 
 18. ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 
 19. ส านกังานสรรพากรภาค 1-12 
 ในการก าหนดและแบ่งอ านาจหนา้ท่ีในเขตทอ้งท่ีส าหรับส านกังานสรรพากรภาคนั้น ได้
มีการก าหนดให้มีส านักงานสรรพากรภาคจ านวน 12 แห่ง เพื่อแบ่งความรับผิดชอบดูแลการ
ปฏิบติังานของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีจ  านวน 119 แห่ง ท่ีแบ่งความรับผดิชอบดูแลการปฏิบติังาน
ของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขาจ านวน 850 แห่งอีกต่อหน่ึง โดยให้มีอ านาจหนา้ท่ีในเขตทอ้งท่ี
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ี ดงัน้ี 
 1. ส านักงานสรรพากรภาค 1 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตท้องท่ี ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 1-9 
 2. ส านักงานสรรพากรภาค 2 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตท้องท่ี ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 10-21 
 3. ส านักงานสรรพากรภาค 3 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตท้องท่ี ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 22-30 
 4. ส านักงานสรรพากรภาค 4 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตท้องท่ี ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
นนทบุรี 1 นนทบุรี 2 ปทุมธานี 1 ปทุมธานี 2 อุทยัธานี ชยันาท อ่างทอง สิงห์บุรี พระนครศรีอยุธยา 
ลพบุรี และสระบุรี 
 5. ส านักงานสรรพากรภาค 5 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตท้องท่ี ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี 
สมุทรปราการ 1 สมุทรปราการ 2 ชลบุรี 1 ชลบุรี 2 ระยอง จนัทบุรี ตราด ฉะเชิงเทรา นครนายก 
ปราจีนบุรี และสระแกว้ 
 6. ส านักงานสรรพากรภาค 6 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตท้องท่ี ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
นครปฐม 1 นครปฐม 2 กาญจนบุรี สุพรรณบุรี สมุทรสาคร 1 สมุทรสาคร 2 สมุทรสงคราม ราชบุรี 
เพชรบุรี และประจวบคีรีขนัธ์ 
 7. ส านกังานสรรพากรภาค 7 มีอ านาจหนา้ท่ีในเขตทอ้งท่ี ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีตาก 
สุโขทยั อุตรดิตถ ์ก าแพงเพชร พิษณุโลก เพชรบูรณ์ พิจิตร และนครสวรรค ์
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 8. ส านักงานสรรพากรภาค 8 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตท้องท่ี ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
แม่ฮ่องสอน เชียงใหม่ 1 เชียงใหม่ 2 เชียงราย พะเยา น่าน ล าปาง แพร่ และล าพูน 
 9. ส านักงานสรรพากรภาค 9 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตท้องท่ี ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
นครราชสีมา 1 นครราชสีมา 2 ชัยภูมิ บุรีรัมย์ สุรินทร์ ศรีษะเกษ ยโสธร อ านาจเจริญ และ
อุบลราชธานี 
 10. ส านกังานสรรพากรภาค 10 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตทอ้งท่ี ส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
เลย หนองบวัล าภู อุดรธานี หนองคาย ขอนแก่น สกลนคร นครพนม มหาสารคาม กาฬสินธ์ุ 
ร้อยเอด็ มุกดาหาร และบึงกาฬ 
 11. ส านกังานสรรพากรภาค 11 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตทอ้งท่ี ส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
ชุมพร ระนอง สุราษฎร์ธานี ภูเก็ต กระบ่ี และนครศรีธรรมราช 
 12. ส านกังานสรรพากรภาค 12 มีอ านาจหน้าท่ีในเขตทอ้งท่ี ส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
ตรัง สตูล สงขลา 1 สงขลา 2 ปัตตานี ยะลา และนราธิวาส 
 ส าหรับพื้นท่ีท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ซ่ึง
เป็นเขตท้องท่ีท่ีอยู่ในอ านาจหน้าท่ีของส านักงานสรรพากรภาค 1 ตามท่ีได้มีการก าหนดให้
ส านกังานสรรพากรภาค 1 มีอ านาจหนา้ท่ีในเขตทอ้งท่ี ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
1-9 ท่ีแบ่งความรับผดิชอบดูแลการปฏิบติังานของส านกังานสรรพากรพื้นท่ี 
 2.3.4 ส านักงานสรรพากรภาค 
 ส านกังานสรรพากรภาค คือ หน่วยงานในสังกดักรมสรรพากรท่ีมีอ านาจหน้าท่ีในการ
วางแผนประเมินผลเพื่อการบริหารงานจดัเก็บภาษีอากรให้เป็นไปตามนโยบายแผนงานและ
เป้าหมายของกรมสรรพากร วางแผนควบคุมการด าเนินงานเร่งรัดหน้ีภาษีอาการคา้ง ก ากบั ติดตาม 
และควบคุมการปฏิบติังานของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีและส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขาในเขต
ทอ้งท่ีเพื่อให้เป็นไปตามนโยบายแผนงานและเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ตลอดจนการออกหนงัสือ
รับรองการหกั ณ ท่ีจ่าย และหนงัสือรับรองการมีถ่ินท่ีอยูใ่นประเทศไทยของผูมี้หนา้ท่ีเสียภาษีอากร
และผูมี้หนา้ท่ีน าส่งภาษีอากรเป็นภาษาองักฤษ ด าเนินการเก่ียวกบังานคดีและพิจารณาอุทธรณ์ภาษี
อากร ตอบข้อหารือ ตลอดจนให้ค  าปรึกษา แนะน า และสนับสนุนทางวิชาการแก่ส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีและส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 
 2.3.5 ส านักงานสรรพากรพื้นท่ี 
 ส านกังานสรรพากรพื้นท่ี คือ หน่วยงานในสังกดักรมสรรพากรท่ีมีอ านาจหนา้ท่ีในการ
วางแผนปฏิบติัการและประเมินผล เพื่อการบริหารงานจดัเก็บภาษีอากรให้เป็นไปตามนโยบาย 
แผนงาน และเป้าหมายของกรม และส านักงานสรรพากรภาค คอยก ากบัดูแลผูเ้สียภาษีเป็นราย
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ผูป้ระกอบการ ตรวจภาษีอากรส าหรับรายท่ีอยู่ในความรับผิดชอบและตรวจปฏิบติัการ ตอบขอ้
หารือทางภาษีอากร พิจารณาคืนเงินภาษีอากร ด าเนินการเก่ียวกบัการเร่งรัดภาษีอากรคา้ง ด าเนินคดี
แก่ผูเ้สียภาษีอากร ปฏิบติังานดา้นกรรมวิธีภาษี รวมถึงการประชาสัมพนัธ์ เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร
ความรู้ และความเขา้ใจเก่ียวกบัภาษีอากร ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย และมีหน้าท่ีก ากับ ติดตาม และควบคุมการ
ปฏิบติังานของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 

 
ภาพประกอบที่ 4 โครงสร้างภายในส านกังานสรรพากรพื้นท่ีท่ีมีการแบ่งกลุ่มงาน 
ท่ีมา : กฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการกรมสรรพากร กระทรวงการคลงั พ.ศ. 2560 
 
 2.3.6 ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 
 ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา คือ หน่วยงานในสังกดักรมสรรพากรท่ีอยูใ่นการก ากบั 
ติดตาม และควบคุมการปฏิบติังานของส านกังานสรรพากรพื้นท่ี มีอ านาจหนา้ท่ีในการรับช าระภาษี
อากร คืนเงินภาษีอากร ตรวจสอบธุรกิจหรือการประกอบการคา้ขนาดเล็กของผูมี้หนา้ท่ีเสียภาษีเงิน
ไดบุ้คคลธรรมดา ส ารวจและติดตามแหล่งภาษีอากรและผูมี้หน้าท่ีเสียภาษีอากร เพื่อให้มีการเสีย
ภาษีอากรท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย ด าเนินการเก่ียวกบัการเร่งรัดภาษีอากรคา้ง ปฏิบติังานดา้นการเงิน
และการบญัชีสรรพากร รวมถึงการประชาสัมพนัธ์และใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัการจดัเก็บภาษีอากร 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 กนกวรรณ ทองค า (2559) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรม
ราชทณัฑ์: ศึกษากรณีเรือนจ าพิเศษกรุงเทพมหานครและทณัฑสถานหญิงกลาง จ านวน 235 คน  
ผลจากการศึกษา พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ รายได้ ต าแหน่งงานและสถานท่ีปฏิบติังาน มี
อิทธิพลต่อการรับรู้ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์กรและปัจจยั
คุณลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อระดับคุณภาพชีวิตการท างาน ส่วนปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การท่ีไม่มีอิทธิพลต่อระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน ขา้ราชการราชทณัฑ์สังกดัเรือนจ าพิเศษ
กรุงเทพมหานครและทณัฑสถานหญิงกลางมีการรับรู้ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง 
 พลอยบุษรา บุญญาพิทกัษ์ (2558) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตการท างานกบัการรักษาความ
ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรต่างวยั: กรณีศึกษาบุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 
โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง 228 คน ผลการวิจยัพบว่า ช่วงปี พ.ศ. เกิด ระดบัการศึกษา อายุงาน 
ระดบัเงินเดือน และหน่วยงานท่ีสังกดั มีความผกูพนัต่ององคก์ารแตกต่างกนั อายงุานและเพศ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อายงุาน และหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั คุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนเพศ ช่วงปีพ.ศ.เกิด ระดบัการศึกษา ระดบั
เงินเดือน ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั คุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 คุณลกัษณะของบุคลากรต่างวยัจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ยกเวน้คุณลกัษณะ
ของกลุ่มเบบ้ีบูมมอร์สไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลกรต่างวยัทั้งสามกลุ่ม คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรต่าง
วยัทั้งสามกลุ่มอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ประพนัธ์  ชยักิจอุราใจ (2561) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม จ านวน 373 คน ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือนมีผลต่อ
คุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คุณภาพชีวิต
ในการท างานดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล  ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิต
ส่วนตวัและความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวิตในการทา
งานดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล การบูรณาการดา้นสังคม ความสมดุลระหวา่งชีวิตการ
ทางานกบัชีวิตส่วนตวัและความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูมี่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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 สมพงศ์ รัตนนุพงศ์ (2558) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานศูนยข์่าว SMM จ านวน 65 คน ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
พบว่ารายได้ต่อเดือนส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม มีระดบัค่าเฉล่ียสูงสุด ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมมี
ระดบัค่าเฉล่ียต ่าสุด ประสิทธิภาพการท างานทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง ประสิทธิภาพในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยเฉพาะในประเด็นความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 
 ชุดา บรรทม (2560) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
ของขา้ราชการพลเรือนในกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร จ านวน 92 คน  
ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการพลเรือนในกองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัรในมี
คุณภาพชีวติในระดบัปานกลาง แต่มีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรคือระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน และคุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ศิริพร เสนามนตรี (2556) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของผู ้ปฏิบัติงานของ
ส านกังานพฒันาเศรษกิจจากฐานชีวภาพ (องคก์รมหาชน) หรือ BEDO จ  านวน 73 คน ผลการศึกษา
พบว่า ผูป้ฏิบติังานของ BEDO มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ผูป้ฏิบติังนของ BEDO มีคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัสูง  
2 ด้าน คือ ด้านการปฏิบติังานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน และด้านสิทธิส่วนบุคคล 
รองลงมาอยู่ในระดบัปานกลางทั้งหมด คือ ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นโอกาสในการ
พฒันาและการใช้ความสามารถของบุคคล ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านสภาพการปฏิบติังานมีความปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพและดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมเป็นล าดบัสุดทา้ย ผูป้ฏิบติังานของ 
BEDO ท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สังกดัและอายุงาน แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิต
การท างานไม่แตกต่างกนั แต่ผูป้ฏิบติังานของ BEDO ท่ีมีสถานะต าแหน่งปัจจุบนัและเงินเดือน
ปัจจุบนั แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานแตกต่างกนั 
 ปณัฐสรณ์  อินทร์ขลิบ (2559) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอไทรนอ้ย จงัหวดันนทบุรี จ  านวน 221 คน ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอไทรนอ้ย จงัหวดันนทบุรีมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ภูมิล าเนาและ
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ต าแหน่งงานท่ีต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
อ าเภอไทรน้อย จงัหวดันนทบุรี แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ส่วน เพศ สถานภาพ 
อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ าเภอไทรน้อย จังหวดันนทบุรี ไม่แตกต่างกัน ระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ พบวา่ สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ไดแ้ก่ 
ดา้นกลยทุธ์ ดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้นระบบการท างาน ดา้นบุคลากร ดา้นทกัษะ ดา้นรูปแบบการ
บริหาร ดา้นค่านิยมร่วม มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าภอไทรนอ้ย จงัหวดันนทบุรี 
 สุจิตรา อรุณมาก (2559) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบลใน
เขตอ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวดันครปฐม จ านวน 200 คน ผลการวิจยัพบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากรเทศบาลต าบลอยู่ในระดับมาก การทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั
ของบุคลากร ไม่ก่อใหเ้กิดความแตกต่างในระดบัคุณภาพชีวติในการท างาน เฉพาะรายไดต่้อเดือนท่ี
แตกต่างกนัเท่านั้นท่ีก่อใหเ้กิดความแตกต่างในระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
 ชนิกานต์ บุญชู (2555) ได้ศึกษา การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานในโรงพยาบาล
โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลงั จ านวน 157 คน ผลการวิจยัพบว่า พนกังานโรงพยาบาลโรงงาน
ยาสูบกระทรวงการคลัง มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน ท่ีแตกต่างกนัคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน  
มีเพียงปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ณฏัฉลดา รัตนคช (2557) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ครูระดบัประถมศึกษา ในจงัหวดัหนองคาย จ านวน 324 คน ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรครูระดบัประถมศึกษา ในจงัหวดัหนองคาย โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานคือระดบัต าแหน่ง มีระดบันัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 ปัจจยั
แวดลอ้มภายนอกท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างานคือปัจจยัดา้นเทคโนโลยีและปัจจยัดา้นระหวา่ง
ประเทศ ปัจจยัแวดลอ้มภายในท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานคือปัจจยัดา้นทกัษะและปัจจยัดา้น
ค่านิยมร่วมกนั 
 รัตติกาล จินดาหลวง (2559) ไดศึ้กษา ความคาดหวงัของพนกังานเจนเนอเรชันวายใน
อ าเภอเมืองเชียงใหม่ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน จ านวน 300 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความ
คาดหวงัต่อดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น ดา้นท่ี
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มีค่าเฉ่ียเป็นอนัดบัแรกคือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อาย ุ
ต าแหน่งงาน ประเภทหน่วยงาน รายได้ และระยะเวลาการท างานท่ีต่างกนั มีความคาดหวงัใน
คุณภาพชีวิการท างานแตกต่างกนั การยา้ยถ่ินฐาน สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนั ความคาดหวงัในคุณภาพชีวกิารท างานไม่แตกต่างกนั 
 พิรัญญา นิลพนัธ์ (2561) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ในส านัก
บริหารพื้นท่ีอนุรักษ์ท่ี 5 ต าบลคลัง อ าเภอเมือง จังหวดันครศรีธรรมราช จ านวน 133 คน ผล
การศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานในส านกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษ์ท่ี 5 ต  าบลคลัง อ าเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2 ด้าน คือด้านลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
สังคมและด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้อายกุารท างาน และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ส่วนภูมิล าเนาท่ีแตกต่างกนั มี
ระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติการท างานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 ณิศาภทัร ม่วงค า (2559) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลาการ : กรณีศึกษา
เจา้หน้าท่ีอาสาสมคัรกูภ้ยั มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกญัญาสิริ
วฒันาพรรณวดี จ านวน 268 คน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และ
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างานของเจา้หนา้ท่ีอาสาสมคัรกูภ้ยั มูลนิธิ  
มิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนราชกญัญาสิริวฒันาพรรณวดี อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนสถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีอาสาสมคัรกูภ้ยั มูลนิธิมิราเคิล ออฟไลฟ์ ในทูลกระหม่อมหญิงอุบล
รัตนราชกญัญาสิริวฒันาพรรณวดี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ทศันีย ์ชาติไทย (2559) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ธุรกิจบณัฑิต จ านวน 205 คน ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา
สูงสุด รายไดต่้อเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพการท างานในปัจจุบนั แตกต่างกนั 
คุณภาพชีวติการท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั  
 สายชล คงทิม (2562) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการ
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน จ านวน 355 คน ผลการศึกษา พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานของ
ขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นราย
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ด้าน ด้านท่ีข้าราชการคิดเห็นว่ามีคุณภาพชีวิตท่ีดีเป็นอนัดับแรกได้แก่ ด้านลักษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม อนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ผลการ
เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ขา้ราชการท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน และสถานภาพแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
สรุปการสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ตารางท่ี 2 สรุปการสังเคราะห์งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
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กนกวรรณ  ทองค า (2559)           

พลอยบุษรา บุญญาพิทกัษ ์(2558)           
ประพนัธ์  ชยักิจอุราใจ (2560)           
สมพงศ ์รัตนนุพงศ ์(2558)           
ศิริพร  เสนามนตรี (2556)           
ปณฐัสรณ์  อินทร์ขลิบ (2559)           
สุจิตรา  อรุณมาก (2559)           
ชนิกานต ์บุญชู (2555)           
ณฏัฉลดา รัตนคช (2557)           
รัตติกาล จินดาหลวง (2559)           
พิรัญญา นิลพนัธ์ (2561)           
ณิศาภทัร ม่วงค า (2559)           

รวม 3 7 4 8 6 3 2 1 2 1 
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บทที ่3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร ส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  เป็นการศึกษาท่ีมุ่งน าผลวิจยัไปประยุกตใ์ช้ในการปฏิบติังาน      
ผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาใชป้ระกอบในการศึกษาท าให้ผูศึ้กษาได้
เขา้ใจถึงภาพรวมของปัจจยัและตวัแปรท่ีเป็นประโยชน์ในการสร้างกรอบแนวคิด โดยใช้รูปแบบ
การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือใน
การรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงมีวธีิด าเนินการศึกษา ดงัน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3 การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
 3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  7 
จ  านวนทั้งส้ิน 232 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการศึกษาค ร้ัง น้ี  คือ  บุคลากรส านักงานสรรพากรพื้ น ท่ี
กรุงเทพมหานคร 7  จ  านวนทั้งส้ิน 232 คน โดยใชสู้ตรค านวณของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973) 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 95% หรือยอมรับความคาดเคล่ือนไดเ้ท่ากบั 0.05 
  จากสูตร n  =        N       . 
             1 + Ne2 
  โดยท่ี n  หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   N  หมายถึง ขนาดของประชากร  
   e  หมายถึง ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้
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  แทนค่า n =          232        . 
            1 + 232(0.05)2 
      =   146.84  
 ดงันั้นการวจิยัคร้ังน้ีจะใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจ านวน 147 คน   
 ส าหรับวธีิการสุ่มตวัอยา่งในคร้ังน้ี ผูท้  าวิจยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยใชว้ธีิการจบัสลาก 
 
3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม แบ่งเป็น 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบับุคคล มีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด ประกอบดว้ยค าถาม 6 ขอ้ 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได/้ค่าตอบแทน ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบติังาน  
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีสร้างข้ึนจากการศึกษา
คน้ควา้เอกสาร ต ารา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจ านวน 30 ขอ้ แบ่งตามรายละเอียด ดงัน้ี 
 ขอ้ 1 – 4  เป็นค าถามดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 ขอ้ 5 – 8 เป็นค าถามดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
 ขอ้ 9 – 12 เป็นค าถามดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 
 ขอ้ 13 – 16 เป็นค าถามดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
 ขอ้ 17 – 19 เป็นค าถามดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั 
 ขอ้ 20 – 22 เป็นค าถามดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 
 ขอ้ 23 – 26 เป็นค าถามดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวติส่วนตวั 
 ขอ้ 27 – 30 เป็นค าถามดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
โดยมีลกัษณะการตอบค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ดงัน้ี 
 ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
 ระดบั 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
 ระดบั 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 น าคะแนนท่ีไดม้าก าหนดค่าเฉล่ียของคะแนน โดยใช้การก าหนดอนัตรภาคชั้น (Class 
Interval) เพื่อแปลความหมายคะแนน 
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 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น     =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
       จ  านวนชั้น 
    =   5 – 1 
                       5 
    =   0.8 
 น ามาก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวติการท างานไดด้งัน้ี 
 คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัมาก 
 คะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย 
 คะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
3.3 การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
 ผูว้ิจยัทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัโดยการน าแบบสอบถามไปท าการทดสอบความ
ความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณา
หาดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์ของการศึกษาและความเท่ียงตรงเร่ือง
เน้ือหา (Content validity) ความถูกตอ้ง รูปแบบ แบบสอบถาม (Format) และการใช้ภาษา 
(Wording) เพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 2. การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปท า
การทดสอบ (Try out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะคล้ายคลึงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีวิจยัจ  านวน 30 
ตัวอย่าง จากส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 8 แล้วน ามาหาค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient alpha) ตามวิธีของ     
ครอนบาค (Cronbach) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการค านวณก าหนดค่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถามตอ้งไม่ต ่ากวา่ 0.70 ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งหมด คือ 0.961  
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3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  เม่ือเก็บรวมรวมขอ้มูลแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัเสร็จส้ินเรียบร้อยแลว้   
น าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติเชิง
อนุมาน (Inferential Statistics) ดงัน้ี 
 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได/้ค่าตอบแทน 
ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบติังาน ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) หาค่าความถ่ี และ
ร้อยละ   
 2.  การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) หาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชเ้กณฑค์ะแนน 5 ระดบั (Rating Scale) ในการแปรผล  
 3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานกบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ 
โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ท าการทดสอบที (t – test) 
  4. การวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานกบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย ุ
ระดบัการศึกษา รายได/้ค่าตอบแทน ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบติังาน โดยใช้สถิติเชิง
อนุมาน (Inferential Statistics) ท าการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) เม่ือ
พบความต่างของค่า เฉล่ียอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับสถิติ 0.05 ท าการทดสอบรายคู่ด้วยวิธี           
Fisher’s Least – Significant Difference (LSD)  
 5. การรวบรวม  สรุป  และอภิปรายผล 
 
3.4 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลวิจยัในคร้ังน้ี คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ตามรายละเอียดดงัน้ี 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพื้นฐาน  
ในการหาค่าร้อยละ (Percentage: %) ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean:  ̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) เพื่อน ามาใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
และระดบัคุณภาพชีวติ 
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลระหวา่งตวัแปรตน้กบั
ตวัแปรตามในการเปรียบเทียบระหว่าง 2 ตวัแปร โดยการทดสอบสมมติฐานท่ีก าหนดด้วยการ
ทดสอบที (t – test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) เม่ือพบความ
ต่างของค่าเฉล่ียอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบัสถิติ 0.05 ท าการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี Fisher’s Least – 
Significant Difference (LSD) 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการศึกษาวิจัย คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร  ส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรกรมสรรพากรสังกดัส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 และ 2) เปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากรสังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลผูว้ิจยัได้ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอย่าง
ทั้งหมด จ านวน 147 คน ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 4.3 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
    N  แทน  จ านวนผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

    แทน ค่าเฉล่ีย  
 S.D. แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 t-test    แทน ค่าสถิติในการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 2 ประชากร
หรือกลุ่มตวัอยา่ง 

 F-test    แทน ค่าสถิติในการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 3 กลุ่มข้ึนไป
โดยใชส้ถิติวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One way 
analysis of variance: One–way ANOVA) 

 p  แทน ความน่าจะเป็นส าหรับบอกค่านยัส าคญัทางสถิติ    

 SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
 MS แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
 df  แทน ระดบัชั้นแห่งความเป็นอิสระ 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
   ส่วนท่ี 1 ข้อมูลลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 7  โดยจ าแนกตามข้อมูลลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล เป็นค่าร้อยละ 
ลักษณะปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้/

ค่าตอบแทน ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  
 

ตารางท่ี 3  แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ี 
 กรุงเทพมหานคร 7        

       (n = 147) 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.เพศ 
 ชาย 31 21.09 
 หญิง 116 78.91 

รวม 147 100.00 
2.อายุ 
 21 – 30 ปี 46 31.29 
 31 – 40 ปี 49 33.33 
 41 - 50 ปี  27 18.37 
 มากกวา่ 50 ปี  25 17.01 

รวม 147 100.00 
3.ระดับการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 15 10.20 
 ปริญญาตรี 108 73.47 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 24 16.33 

รวม 147 100.00 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 (n=147) 

 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

4.รายได้/ค่าตอบแทน 
 ต ่ากวา่ 15,000  บาท 36 24.49 
 15,000 – 25,000 บาท 73 49.66 
 25,001 – 35,000 บาท 28 19.05 
 35,001 บาทข้ึนไป 10 6.80 

รวม 147 100.00 
5.ระดับต าแหน่งงาน 
 พนกังานราชการ/ลูกจา้งชัว่คราว/ลูกจา้งประจ า 25 17.01 
 ระดบัปฏิบติังาน 32 21.77 
 ระดบัช านาญงาน 18 12.24 
 ระดบัปฏิบติัการ  48 32.65 
 ระดบัช านาญการข้ึนไป  24 16.33 

รวม 147 100.00 
6.ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 25 17.01 
 1 – 5 ปี 59 40.14 
 6 – 10 ปี 15 10.20 
 มากกวา่ 10 ปี 48 32.65 

รวม 147 100.00 
 
 จากตารางท่ี 3 พบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็น
กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 147 คน จ าแนกตามตวัแปร ดงัน้ี  
 ดา้นเพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 78.91 และ
เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 21.09 
 ดา้นอายุ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
33.33 รองลงมา มีอายุระหวา่ง 21 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.29 มีอายุระหวา่ง 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 
18.37 และส่วนนอ้ยสุดมีอายมุากกวา่ 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.01 ตามล าดบั 
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 ด้านระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุดใน
ระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 73.47 รองลงมา มีระดบัการศึกษาสูงสุดในระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 16.33 และมีระดบัการศึกษาสูงสุดในระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 10.20
ตามล าดบั  
 ดา้นรายได/้ค่าตอบแทน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 15,000 – 
25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 49.66 รองลงมา รายไดต้  ่ากวา่ 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 24.49 รายได้
อยูร่ะหวา่ง 25,001-35,000บาท คิดเป็นร้อยละ 19.05 และรายได ้35,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
6.80 ตามล าดบั 
 ดา้นระดบัต าแหน่งงาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปฏิบติัการ คิด
เป็นร้อยละ 32.65 รองลงมา อยูใ่นระดบัปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 21.77  พนกังานราชการ/ลูกจา้ง
ชัว่คราว/ลูกจา้งประจ า คิดเป็นร้อยละ 17.01 ระดบัช านาญการข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 16.33 และอยู่
ในระดบัช านาญงาน คิดเป็นร้อยละ 12.24  ตามล าดบั 
   ดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน    
1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.14 รองลงมา มีระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.65      
มีระยะเวลาปฏิบติังานน้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.01 และมีระเวลาปฏิบติังาน 6-10 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 10.20 ตามล าดบั 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  
 
ตารางท่ี 4  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  
 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  จ าแนกเป็นรายขอ้ 

(n = 147) 
คุณภาพชีวิตการท างาน  

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 

ความคิดเห็น  
 ̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น มาก 

ที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

4  
(2.72) 

23 
(15.65) 

69 
(46.94) 

42 
(28.57) 

9 
(6.12) 

2.80 .873 ปานกลาง 

2. ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการ
ปฏิบติังานเพียงพอกับค่าใช้จ่ายใน
ชีวิตประจ าวนั 

3 
(2.04) 

9 
(6.12) 

68 
(46.26) 

47  
(31.97) 

20 
(13.61) 

2.51 .879 นอ้ย 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
(n = 147) 

คุณภาพชีวิตการท างาน  
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม 

ความคิดเห็น  
 ̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น มาก 

ที่สุด 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

3. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมและ
เ ป็นธ รรม เ ม่ื อ เป รี ยบ เ ที ยบกับ
ห น่ ว ย ง าน อ่ื น ท่ี มี ลัก ษณะ ง าน
คลา้ยคลึงกนั 

4 
(2.72) 

13 
 (8.84) 

66  
(44.90) 

50  
(34.01) 

14  
(9.52) 

2.61 .879 ปานกลาง 

4. ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการ
ประเมินผลงานเพ่ือปรับข้ึนเงินเดือน 

8 
(5.44) 

46 
(31.29) 

75  
(51.02) 

14  
(9.52) 

4  
(2.72) 

3.27 .816 ปานกลาง 

รวม 2.80 .633 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4 พบว่าระดบัความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรมของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 อยู่ในระดบัปาน
กลาง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.633) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 
ไดรั้บความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพื่อปรับข้ึนเงินเดือน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 มีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.816) รองลงมาคือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและ
ความรับผิดชอบ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.873) ค่าตอบแทนท่ี
ได้รับเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน           
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.61 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.879) ในดา้นคุณภาพชีวิตการท างานใน
ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการ
ปฏิบัติงานเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนั (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.51 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.879) 
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ตารางท่ี 5 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  
 ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  จ าแนกเป็นรายขอ้  

(n=147) 
คุณภาพชีวิตการท างาน  

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ              

ความคิดเห็น  
 ̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. สถานท่ี ท างานของท่ านมี
สภาพแวดล้อมท่ีดี สะอาดเป็นระเบียบ 
สะดวกสบาย   ในการปฏิบติังาน 

10  
(6.80) 

40 
(27.21) 

77 
(52.38) 

14  
(9.52) 

6  
(4.08) 

3.23 .869 ปานกลาง 

2.  ท่าน รู้สึกปลอดภัยต่อชี วิตและ
ทรัพยสิ์นขณะปฏิบติังาน 

12 
 (8.16) 

62  
(42.18) 

62  
(42.18) 

9  
(6.12) 

2  
(1.36) 

3.50 .788 มาก 

3.  หน่วยงานมีนโยบายการตรวจ
สุขภาพประจ าปีให้แก่บุคลากร 

29 
  

(19.73) 

75 
(51.02) 

40  
(27.21) 

2  
(1.36) 

1  
(0.68) 

3.88 .758 มาก 

4. อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการ
ท างานของท่ านมีความทันสมัยมี
คุณภาพและไม่เป็นอันตรายต่อการ
ท างาน 

8 
 (5.44) 

50  
(34.01) 

64  
(43.54) 

22  
(14.9
7) 

3 
 (2.04) 

3.26 .853 ปานกลาง 

รวม 3.47 .612 มาก 

 
 จากตารางท่ี 5  พบวา่ระดบัความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นสภาพแวดลอ้มท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 อยูใ่นระดบั
มาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.612) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
คุณภาพชีวติการท างานในดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 
หน่วยงานมีนโยบายการตรวจสุขภาพประจ าปีให้แก่บุคลากร (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 มีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.758) รองลงมาคือ รู้สึกปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นขณะปฏิบติังาน 
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.788) อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนการ
ท างานมีความทนัสมยัมีคุณภาพและไม่เป็นอนัตรายต่อการท างาน  (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 มีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.853) ในดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุดคือ สถานท่ีท างานมีสภาพแวดล้อมท่ีดี สะอาดเป็นระเบียบ สะดวกสบายในการปฏิบติังาน           
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.869) 
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ตารางท่ี 6 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  
 ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

(n=147) 
คุณภาพชีวิตการท างาน  

ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็น  
 ̅ S.D. 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. ท่านไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ
ท่ีเหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบจาก
หน่วยงาน เช่น ฝึกอบรม ดูงาน 

10  
(6.80) 

50  
(34.01) 

67  
(45.58) 

17 
(11.56) 

3 
 (2.04) 

3.32 .844 ปาน
กลาง 

2. ท่านมีโอกาสในการพฒันาและใช้
ความรู้ความสามารถของตนในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

11  
(7.48) 

67 
(45.58) 

60  
(40.82) 

8  
(5.44) 

1  
(0.68) 

3.54 .743 มาก 

3.  สามารถศึกษาและค้นคว้าข้อมูล
ข่ าวสารในหน่วยงานของท่านได้
สะดวก 

15  
(10.20) 

80  
(54.42) 

45  
(30.61) 

6  
(4.08) 

1  
(0.68) 

3.69 .737 มาก 

4. ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทาย
ความสามารถ มีคุณค่า ได้ใช้ทักษะ
ความ รู้ คว ามสามารถ เ พ่ื อพัฒนา
ศกัยภาพของตนเอง 

13  
(8.84) 

83  
(56.46) 

48  
(32.65) 

3  
(2.04) 

0 3.72 .649 มาก 

รวม 3.57 .604 มาก 
  

 จากตารางท่ี 6  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างานในด้านการพฒันา
ศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 อยูใ่นระดบัมาก 
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.604) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ได้รับ
มอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ มีคุณค่า ไดใ้ชท้กัษะความรู้ความสามารถเพื่อพฒันาศกัยภาพ
ของตนเอง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.649) รองลงมาคือ สามารถ
ศึกษาและคน้ควา้ขอ้มูลข่าวสารในหน่วยงานไดส้ะดวก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.737) มีโอกาสในการพฒันาและใชค้วามรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน
อย่างเต็มท่ี (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.743) ในด้านการพฒันา
ศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ได้รับโอกาสในการพฒันาศกัยภาพท่ีเหมาะสมกบั
หน้าท่ีความรับผิดชอบจากหน่วยงาน เช่น ฝึกอบรม ดูงาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.844) 
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ตารางท่ี 7 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  
 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

(n=147) 
คุณภาพชีวิตการท างาน  

ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคง
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็น  
 ̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้เล่ือน
ต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ 

12 
(8.16) 

51 
(34.69) 

65 
(44.22) 

15 
(10.20) 

4 
(2.72) 

3.35 .874 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านมีเกณฑใ์นการ
เล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

9 
(6.12) 

56 
(38.10) 

72 
(48.98) 

7 
(4.76) 

3 
(2.04) 

3.41 .766 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม
เพ่ิมขีดความสามารถในการท างาน
ของบุคลากร 

9 
(6.12) 

49 
(33.33) 

76 
(51.70) 

11 
(7.48) 

2 
(1.36) 

3.35 .766 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านไดรั้บความ
สนใจจากบุคคลภายนอกท่ีตอ้งการเขา้
มาท างาน 

17 
(11.56) 

53 
(36.05) 

62 
(42.18) 

13 
(8.84) 

2 
(1.36) 

3.48 .863 มาก 

รวม 3.40 .680 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ระดบัความคิดเห็นคุณภาพชีวติการท างานในดา้นความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.680) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ หน่วยงานไดรั้บความสนใจจากบุคคลภายนอกท่ีตอ้งการเขา้มาท างาน (มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.48 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.863) รองลงมาคือ หน่วยงานมีเกณฑ์ในการเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.766) ในดา้น
การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ หน่วยงานเปิดโอกาสให้เล่ือนต าแหน่งตาม
ความรู้ความสามารถ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.874) และหน่วยงาน
มีการส่งเสริมเพิ่มขีดความสามารถในการท างานของบุคลากร (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35 มีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.776) 
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ตารางท่ี 8  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
 คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  
 ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั จ าแนกเป็นรายขอ้ 

(n=147) 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกัน 

ความคิดเห็น  
 ̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตร
ต่อกัน ได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

19  
(12.93) 

85  
(57.82) 

39  
(26.53) 

2  
(1.36) 

2  
(1.36) 

3.80 .730 มาก 

2. ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานในการปฏิบติังาน 

18  
(12.24) 

92 
(62.59) 

36  
(24.49) 

1  
(0.68) 

0 3.86 .615 มาก 

3. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ของเพ่ือนร่วมงาน 

18  
(12.24) 

89  
(60.54) 

39 
(26.53) 

1  
(0.68) 

0 3.84 .627 มาก 

รวม 3.83 .587 มาก 

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ระดบัความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกนัของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 อยูใ่นระดบั
มาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.587) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือ ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.615) รองลงมาคือ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของเพื่อนร่วมงาน (มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.84 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.627) ในด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ท างานร่วมกนัท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกนั ไดรั้บความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.730)  
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ตารางท่ี 9  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั  
 คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  
 ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร จ าแนกเป็นรายขอ้ 

(n=147) 
คุณภาพชีวิตการท างาน             

ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

ความคิดเห็น  
 ̅ 

S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเคารพ
ในสิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนั 

18  
(12.24) 

81  
(55.10) 

42  
(28.57) 

5 
 (3.40) 

1 
 (0.68) 

3.75 .739 มาก 

2.  ท่านสามารถปกป้องสิทธิส่วน
บุคคลของตนเองได ้

18 
(12.24) 

91 
(61.90) 

36  
(24.49) 

2  
(1.36) 

0 3.85 .634 มาก 

3. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นใน
การท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

19  
(12.93) 

69  
(46.94) 

53  
(36.05) 

4  
(2.72) 

2  
(1.36) 

3.67 .787 มาก 

รวม 3.76 .644 มาก 

 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ระดบัความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นประชาธิปไตยใน
องค์การของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 อยู่ในระดบัมาก (มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.76 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.644) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ คุณภาพชีวิต
การท างานในดา้นประชาธิปไตยในองคก์ารท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ สามารถปกป้องสิทธิส่วนบุคคล
ของตนเองได้ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.634) รองลงมาคือ 
บุคลากรในหน่วยงานเคารพในสิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนั  (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.739) ในดา้นประชาธิปไตยในองคก์ารท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ สามารถแสดงความ
คิดเห็นในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.787)  
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ตารางท่ี 10 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
   คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  
   ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวติส่วนตวั จ าแนกเป็นรายขอ้ 

(n=147) 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านความสมดุลระหว่างการท างาน
กับชีวิตส่วนตัว 

ความคิดเห็น  
 ̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. ท่านสามารถจดัความสมดุลในชีวิต
การท างานได ้

13 
(8.84) 

74 
(50.34) 

53 
(36.05) 

6 
(4.08) 

1 
(0.68) 

3.63 .733 มาก 

2. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบไม่
ส่งผลให้ท่ าน รู้ สึกกดดันหรือมี
ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั 

10 
(6.80) 

55 
(37.41) 

51 
(34.69) 

18 
(12.24) 

13 
(8.84) 

3.21 1.042 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถจดัสรรเวลาในงาน
และเวลาวา่งส าหรับตนเองและดูแล
ครอบครัว 

14 
(9.52) 

66 
(44.90) 

49 
(33.33) 

15 
(10.20) 

3 
(2.04) 

3.50 .879 มาก 

4. ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความกา้วหน้า
ในอาชีพท่ีท าอยู ่

10 
(6.80) 

51 
(34.69) 

69 
(46.94) 

10 
(6.80) 

7 
(4.76) 

3.32 .884 ปานกลาง 

รวม 3.41 .718 มาก 

 
 จากตารางท่ี 10  พบว่าระดับความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างานในด้านความสมดุล
ระหวา่งการท างานกบัชีวิตส่วนตวัของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 อยูใ่น
ระดบัมาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.718) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิตส่วนตวัท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุดคือสามารถจัดความสมดุลในชีวิตการท างานได้ (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.733) รองลงมาคือ สามารถจดัสรรเวลาในงานและเวลาว่างส าหรับตนเองและ
ดูแลครอบครัว (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.789) รู้สึกว่าตนเองมี
ความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีท าอยู ่(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.884) ใน
ดา้นความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวัท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ
ไม่ส่งผลให้รู้สึกกดดนัหรือมีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 1.042)  
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ตารางท่ี 11 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
   คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  
   ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม จ าแนกเป็นรายขอ้ 

(n=147) 
คุณภาพชีวิตการท างาน             

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ 
ต่อสังคม 

ความคิดเห็น  
 ̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการ
ท าประโยชน์ต่อสงัคม 

27 
(18.37) 

66 
(44.90) 

44 
(29.93) 

9 
(6.12) 

1 
(0.68) 

3.74 .853 มาก 

2. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท ามี
ประโยชน์ต่อสงัคม 

29 
(19.73) 

72 
(48.98) 

41 
(27.89) 

3 
(2.04) 

2 
(1.36) 

3.84 .811 มาก 

3. ท่านรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีสร้าง
ความส าเร็จให้กบัหน่วยงานและ
สงัคม 

28 
(19.05) 

65 
(44.22) 

48 
(32.65) 

6 
(4.08) 

0 3.78 .798 มาก 

4. ท่านภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
หน่วยงานของท่าน 

29 
(19.73) 

61 
(41.50) 

48 
(32.65) 

 9 
(6.12) 

0 3.75 .843 มาก 

  รวม  3.78 .752 มาก 

 
 จากตารางท่ี 11 พบว่าระดบัความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างานในดา้นลกัษณะงานท่ี
เป็นประโยชน์ต่อสังคมของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 อยูใ่นระดบัมาก     
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.752) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ รู้สึกว่า
งานท่ีท ามีประโยชน์ต่อสังคม (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.811) 
รองลงมาคือ รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีสร้างความส าเร็จให้กบัหน่วยงานและสังคม (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.78 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.798) ภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน (มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.75 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.843) ในด้านลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
สังคมท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ หน่วยงานมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ต่อสังคม (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.853)  
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ตารางท่ี 12 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติ 
   การท างานในภาพรวมของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  

(n= 147) 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
  
 ̅ 

 
S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 2.80 .633 ปานกลาง 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3.47 .612 มาก 
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 3.57 .604 มาก 
4. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 3.40 .680 ปานกลาง 
5. ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั 3.83 .587 มาก 
6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 3.76 .644 มาก 
7. ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวติส่วนตวั 3.41 .718 มาก 
8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.78 .752 มาก 

รวม 3.48 .474 มาก 
 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ระดบัความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.48 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.474) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก 6 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั 
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.587) รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงานท่ี
เป็นประโยชน์ต่อสังคม (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.752) ด้าน
ประชาธิปไตยในองคก์าร (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.644) ดา้นการ
พฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.604) 
ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.612) และดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิตส่วนตวั (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.41 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.718) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น คือ ดา้น
ความกา้วหนา้และความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.680) ส าหรับคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.633) 
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4.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 สมมติฐานคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 
แตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 13 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นเพศ กบั คุณภาพชีวิตการท างาน 
   ของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  

(n=147) 

ข้อ คุณภาพชีวิตการท างาน เพศ จ านวน  ̅ S.D. t p 

1 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม 

ชาย 31 2.81 .701 
.150 .525 

หญิง 116 2.80 .616 
2 ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพ 
ชาย 31 3.43 .659 

-.394 .821 
หญิง 116 3.48 .602 

3 ดา้นการพฒันาศกัยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน 

ชาย 31 3.59 .660 
.214 .987 

หญิง 116 3.56 .591 

4 ดา้นความกา้วหนา้และความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

ชาย 31 3.38 .683 
-.189 .378 

หญิง 116 3.41 .683 

5 ดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนั 

ชาย 31 3.80 .619 
-.413 .899 

หญิง 116 3.84 .581 

6 ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ชาย 31 3.87 .708 
1.106 .733 

หญิง 116 3.73 .626 
7 ดา้นความสมดุลระหวา่งการ

ท างานกบัชีวติส่วนตวั 
ชาย 31 3.27 .776 

-1.215 .374 
หญิง 116 3.45 .701 

8 ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ชาย 31 3.90 .729 
1.050 .690 

หญิง 116 3.74 .758 
 

ภาพรวม 
ชาย 31 3.48 .517 

.079 .779 
หญิง 116 3.58 .464 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 13 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศ 
กบั คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ใช้สถิติ
ทดสอบแบบ t-test ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานมีค่า  P-value > 
0.05  (มีค่า t-test = 0.079, P-value = 0.779) จึงสรุปผลการทดสอบไดว้า่ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 14 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นอาย ุกบั คุณภาพชีวติการท างาน 
   ของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  

(n=147) 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.050 
56.405 
58.455 

3 
143 
146 

.683 

.394 
 

1.733 
 

.163 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม .651 
54.054 
54.705 

3 
143 
146 

.217 

.378 
 

.574 
 

.633 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม .353 
52.842 
53.195 

3 
143 
146 

.118 

.370 
 

.318 
 

.812 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
4. ดา้นความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.580 
65.002 
67.582 

3 
143 
146 

.860 

.455 
 

1.892 
 

.134 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
5. ดา้นการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.105 
49.200 
50.305 

3 
143 
146 

.368 

.344 
 

1.071 
 

.364 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
6. ดา้นประชาธิปไตยใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม .922 
59.647 
60.568 

3 
143 
146 

.307 

.417 
 

.737 
 

.532 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
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ตารางท่ี 14 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

7. ดา้นความสมดุลระหวา่ง
การท างานกบัชีวติส่วนตวั 

ระหวา่งกลุ่ม 6.532 
68.800 
75.332 

3 
143 
146 

2.177 
.481 

 

4.526* 
 

.005 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 3.654 
78.987 
82.641 

3 
143 
146 

1.218 
.552 

 

2.205 
 

.090 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม .565 

32.232 
32.796 

3 
143 
146 

.188 

.225 
 

.835 
 

.477 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 จากตารางท่ี 14 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุ
กบั คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ใช้สถิติ
ทดสอบแบบ F-test ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีค่า P-value > 0.05         
(มีค่า F-test = 0.835, P-value = 0.477) จึงสามารถสรุปไดว้า่ ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางข้างต้นเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 ท่ีมีช่วงอายุงานแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสมดุลระหวา่ง
การท างานกบัชีวิตส่วนตวัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้ิจยัจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ 
(Multiple Comparison) โดยวิธีผลต่างนยัส าคญัน้อยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD)  
ดงัแสดงในตารางท่ี 15 
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ตารางท่ี 15 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน 
   ของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 จ  าแนกตามช่วงอาย ุ  

(n=147) 

อายุ  
 ̅ 

อายุ 

21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี มากกว่า 50 ปี 
3.13 3.55 3.41 3.68 

21-30 ปี 3.13 - -0.42* -0.28 -0.55* 

31-40 ปี 3.55 - - 0.14 -0.13 

41-50 ปี 3.41 - - - -0.27 

มากกวา่ 50 ปี 3.68 - - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
   
 จากตารางท่ี 15 ผลต่างของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน จ าแนก
ตามอายุงานโดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) โดยวิธีผลต่าง
นยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) พบวา่ มีค่าเฉล่ียความแตกต่างดา้นความ
สมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิตส่วนตวั จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากรกลุ่มช่วงอายุ 21-30 ปี มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานด้านความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวั    
นอ้ยกว่า บุคลากรกลุ่มช่วงอายุ 31-40 ปี และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวติส่วนตวันอ้ยกวา่บุคลากรกลุ่มช่วงอายมุากกวา่ 50 ปี 
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ตารางท่ี 16 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นระดบัการศึกษา กบั คุณภาพชีวติ 
    การท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7  

(n=147) 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .518 
57.937 
58.455 

2 
144 
146 

.259 

.402 
 

.644 
 

.527 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.273 
53.432 
54.705 

2 
144 
146 

.637 

.371 
 

1.716 
 

.183 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม .462 
52.733 
53.195 

2 
144 
146 

.231 

.366 
 

.630 
 

.534 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
4. ดา้นความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.555 
66.027 
67.582 

2 
144 
146 

.778 

.459 
 

1.696 
 

.187 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
5.  ด้านการบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม .602 
49.703 
50.305 

2 
144 
146 

.301 

.345 
 

.873 
 

.420 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
6. ดา้นประชาธิปไตยใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม .617 
59.951 
60.568 

2 
144 
146 

.309 

.416 
 

.742 
 

.478 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
7. ดา้นความสมดุลระหวา่ง
การท างานกบัชีวติส่วนตวั 

ระหวา่งกลุ่ม .913 
74.419 
75.332 

2 
144 
146 

.456 

.517 
 

.883 
 

.416 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม .620 
82.021 
82.641 

2 
144 
146 

.310 

.570 
 

.544 
 

.581 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
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ตารางท่ี 16 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม .616 

32.180 
32.796 

2 
144 
146 

.308 

.223 
 

1.379 
 

.255 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 16 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้น
ระดบัการศึกษา กบั คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 
ใชส้ถิติทดสอบแบบ F-test ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานมีค่า P-value >0.05 
(มีค่า F-test = 1.379, P-value = 0.255) จึงสามารถสรุปไดว้า่ ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 17 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นรายได/้ค่าตอบแทน กบั คุณภาพชีวติ 
  การท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 

(n=147) 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .024 
58.431 
58.455 

3 
143 
146 

.008 

.409 
 

.020 
 

.996 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม .802 
53.903 
54.705 

3 
143 
146 

.267 

.377 
 

.709 
 

.548 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม .115 
53.080 
53.195 

3 
143 
146 

.038 

.371 
 

.103 
 

.958 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

4. ดา้นความกา้วหนา้และความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.630 
65.953 
67.582 

3 
143 
146 

.543 

.461 
 

1.178 
 

.320 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
5. ดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.602 
48.704 
50.305 

3 
143 
146 

.534 

.341 
 

1.568 
 

.200 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
6. ดา้นประชาธิปไตยใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 2.907 
57.661 
60.568 

3 
143 
146 

.969 

.403 
 

2.403 
 

.070 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
7. ดา้นความสมดุลระหวา่งการ
ท างานกบัชีวติส่วนตวั 

ระหวา่งกลุ่ม .828 
74.504 
75.332 

3 
143 
146 

.276 

.521 
 

.530 
 

.663 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม 3.434 
79.207 
82.641 

3 
143 
146 

1.145 
.554 

 

2.066 
 

.107 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม .141 3 .047 

.228 
 

.206 
 

.892 
 ภายในกลุ่ม 32.655 143 

รวม 32.796 146 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 17 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้น
รายได้/ค่าตอบแทน กับ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้น ท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 ใช้สถิติทดสอบแบบ F-test ท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานมีค่า P-value > 0.05 (มีค่า F-test = 0.206, P-value = 0.892) จึงสามารถสรุปได้ว่า                         
ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายได/้ค่าตอบแทน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ
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คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางท่ี 18 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นระดบัต าแหน่งงาน กบั คุณภาพชีวติ 
   การท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 

(n=147) 

คณุภาพชีวิตการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1.  ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และ   ยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.468 
55.986 
58.455 

4 
142 
146 

.617 

.394 
 

1.565 
 

.187 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.189 
53.516 
54.705 

4 
142 
146 

.297 

.377 
 

.789 
 

.534 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
3. ด้านการพฒันาศักยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม .620 
52.574 
53.195 

4 
142 
146 

.155 

.370 
 

.419 
 

.795 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
4. ด้านความก้าวหน้าและความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.586 
65.996 
67.582 

4 
142 
146 

.397 

.465 
 

.853 
 

.494 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
5. ด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.796 
48.509 
50.305 

4 
142 
146 

.449 

.342 
 

1.314 
 

.268 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 2.218 4 .554 1.349 .255 

ภายในกลุ่ม 58.351 142 .411   
รวม 60.568 146    

7. ด้านความสมดุลระหว่างการ
ท างานกบัชีวติส่วนตวั 

ระหวา่งกลุ่ม 2.218 4 .785 1.544 .193 
ภายในกลุ่ม 58.351 142 .508   

รวม 60.568 146    
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ตารางท่ี 18 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม .414 
82.227 
82.641 

4 
142 
146 

.104 

.579 
 

.179 
 

.949 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม .146 

32.650 
32.796 

4 
142 
146 

.036 

.230 
 

.159 
 

.959 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 18 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้น
ระดับต าแหน่งงาน กับ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้น ท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 ใช้สถิติทดสอบแบบ F-test ท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานมีค่า P-value > 0.05 (มีค่า F-test = 0.159, P-value = 0.959) จึงสามารถสรุปไดว้า่ ไม่เป็นไป
ตามสมมติฐาน ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 19 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน กบั คุณภาพชีวติ 
   การท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 

(n=147) 

คณุภาพชีวิตการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1.  ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม 

ระหวา่งกลุ่ม .897 
57.558 
58.455 

3 
143 
146 

.299 

.403 
 

.743 
 

.528 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.308 
53.397 
54.705 

3 
143 
146 

.436 

.373 
 

1.167 
 

.324 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
3. ด้านการพฒันาศกัยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม .542 
52.653 
53.195 

3 
143 
146 

.181 

.368 
 

.490 
 

.690 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
4. ด้านความก้าวหน้าและความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม .367 
67.216 
67.582 

3 
143 
146 

.122 

.470 
 

.260 
 

.854 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
5. ด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 4.003 
46.302 
50.305 

3 
143 
146 

1.334 
.324 

 

4.121* 
 

.008 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 2.818 

57.750 
60.568 

3 
143 
146 

.939 

.404 
 

2.326 
 

.077 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
7. ด้านความสมดุลระหว่างการ
ท างานกบัชีวติส่วนตวั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.272 
74.060 
75.332 

3 
143 
146 

.424 

.518 
 

.819 
 

.486 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
8. ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหวา่งกลุ่ม .618 
82.023 
82.641 

3 
143 
146 

.206 

.574 
 

.359 
 

.783 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
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ตารางท่ี 19 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม .187 

32.609 
32.796 

3 
143 
146 

.062 

.228 
 

.374 
 

.844 
 ภายในกลุ่ม 

รวม 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 19 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้น
ระยะเวลาปฏิบัติงาน กับ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 ใช้สถิติทดสอบแบบ F-test ท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานมีค่า P-value > 0.05 (มีค่า F-test = 0.374, P-value = 0.844) จึงสามารถสรุปได้ว่า                         
ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

จากตารางขา้งตน้เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต
การท างานดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้ิจยัจึง
ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) โดยวิธีผลต่างนยัส าคญัน้อยท่ีสุด 
(Least Significant Difference : LSD) ดงัแสดงในตารางท่ี 20  
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ตารางท่ี 20 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 จ าแนกตามระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน  

(n=147) 

ระยะเวลา 
ท่ีปฏิบัติงาน 

 ̅ 
 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 

ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี มากกว่า 10 ปี 
3.96 3.92 3.38 3.81 

ต ่ากวา่ 1 ปี 3.96 - 0.04 0.58* 0.15 
1 – 5 ปี 3.92 - - 0.54* 0.11 
6 – 10 ปี 3.38 - - - -0.43* 
มากกวา่ 10 ปี 3.81 - - - - 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 20 ผลต่างของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน จ าแนก
ตามอายุงานโดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) โดยวิธีผลต่าง
นยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) พบว่า มีค่าเฉล่ียความแตกต่างดา้นการ 
บูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 1) บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน
ต ่ากว่า 1 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือ
การท างานร่วมกนัมากกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 6-10 ปี  2) บุคลากรท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังาน 1-5 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกันมากกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 6-10 ปี และ 3) บุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบติังาน 6-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานดา้นการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างานร่วมกนันอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี 
ทั้งน้ีสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัตารางท่ี 21 
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ตารางท่ี 21 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานตามปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิต 
   การท างาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล P-value 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เป็นไปตามสมมติฐาน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
เพศ .779   
อาย ุ .477   

ระดบัการศึกษา .255   
รายได/้ค่าตอบแทน .892   
ระดบัต าแหน่งงาน .959   
ระยะเวลาปฏิบติังาน .844   
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 ในการศึกษาวิจัย คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร  ส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1.เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรกรมสรรพากรสังกัดส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 และ 2.เพื่อ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากรสังกดัส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้/ค่าตอบแทน 
ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน โดยประชากรกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดท่ีใช้ในการท าวิจยั
คร้ังน้ี คือ บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 จ  านวน 147 ตวัอยา่ง ทดสอบความ
น่าเช่ือถือเคร่ืองมือตามแนวคิดของครอนบาค (Cronbach) จ านวน 30 ตวัอย่าง โดยภาพรวม
แบบสอบถามทั้ ง ชุด มีค่ าสัมประสิท ธ์ิแอลฟ่าคือ 0.961 เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน การวเิคราะห์ขอ้มูล ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อการ
วิจยัทางสังคมศาสตร์ และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน สถิติแบบ t - test for independent samples และสถิติแบบ One – way ANOVA เม่ือพบ
ความต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ใช้การทดสอบรายคู่ด้วยวิธี  Fisher’ Least 
Significant Difference (LSD) 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดของผูต้อบแบบสอบถามในคร้ังน้ี พบว่า บุคลากรส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 78.91   
ซ่ึงมากกวา่เพศชาย ท่ีมีจ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 21.09  มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ  านวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.33 มีระดบัการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 
73.47 รายได/้ค่าตอบแทนระหวา่ง 15,000-25,000 บาท จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 49.66 มีระดบั
ต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 32.65  มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1-5 ปี 
จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 40.14 สรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  
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 5.1.1 สรุปผลการวิจัยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 
มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.474 และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.80 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.633) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ คุณภาพชีวิต
การท างานในดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ไดรั้บความยุติธรรมใน
การประเมินผลงานเพื่อปรับข้ึนเงินเดือน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27) รองลงมาคือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผดิชอบ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสม
และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.61) 
ในด้านคุณภาพชีวิตการท างานในด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ 
ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบติังานเพียงพอกบัค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนั (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.51) 
 ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก              
(มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.612) เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า 
คุณภาพชีวติการท างานในดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 
หน่วยงานมีนโยบายการตรวจสุขภาพประจ าปีให้แก่บุคลากร (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88) รองลงมาคือ 
รู้สึกปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นขณะปฏิบติังาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50) อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ี
สนบัสนุนการท างานมีความทนัสมยัมีคุณภาพและไม่เป็นอนัตรายต่อการท างาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.26) ในดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ สถานท่ีท างานมี
สภาพแวดลอ้มท่ีดี สะอาดเป็นระเบียบ สะดวกสบายในการปฏิบติังาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23) 
 ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.57 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.604) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน
ในดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ มีคุณค่า ไดใ้ช้ทกัษะความรู้ความสามารถเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง (มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.72) รองลงมาคือ สามารถศึกษาและค้นควา้ข้อมูลข่าวสารในหน่วยงานได้สะดวก               
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69) มีโอกาสในการพฒันาและใชค้วามรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54) ในดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ 
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ได้รับโอกาสในการพฒันาศกัยภาพท่ีเหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบจากหน่วยงาน เช่น 
ฝึกอบรม ดูงาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32) 
 ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง   
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.680) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือ หน่วยงานไดรั้บความสนใจจากบุคคลภายนอกท่ีตอ้งการเขา้มาท างาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48) 
รองลงมาคือ หน่วยงานมีเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 มี) ใน
ด้านการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ หน่วยงานเปิดโอกาสให้เล่ือน
ต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35) และหน่วยงานมีการส่งเสริมเพิ่มขีด
ความสามารถในการท างานของบุคลากร (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35) 
 ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก            
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.587) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานในดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือ ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86) รองลงมาคือ รู้สึก
วา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของเพื่อนร่วมงาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84) ในดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนัท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกนั ไดรั้บ
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80)  
 ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 มีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.644) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานในดา้น
ประชาธิปไตยในองค์การท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ สามารถปกป้องสิทธิส่วนบุคคลของตนเองได ้         
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85) รองลงมาคือ บุคลากรในหน่วยงานเคารพในสิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนั         
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75มี) ในด้านประชาธิปไตยในองค์การท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ สามารถแสดง
ความคิดเห็นในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67)  
 ด้านความสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัว ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก              
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.718) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า 
คุณภาพชีวติการท างานในดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิตส่วนตวัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ
สามารถจดัความสมดุลในชีวิตการท างานได ้(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63) รองลงมาคือ สามารถจดัสรร
เวลาในงานและเวลาว่างส าหรับตนเองและดูแลครอบครัว (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50) รู้สึกวา่ตนเองมี
ความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีท าอยู ่(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32) ในดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบั



63 
 

ชีวติส่วนตวัท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่ส่งผลให้รู้สึกกดดนัหรือมีผลกระทบ
ต่อชีวติส่วนตวั (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21)  
 ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.78 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.752) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างาน
ในดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ รู้สึกวา่งานท่ีท ามีประโยชน์ต่อ
สังคม (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84) รองลงมาคือ รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีสร้างความส าเร็จให้กบัหน่วยงาน
และสังคม (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78) ภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75) ใน
ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ หน่วยงานมีส่วนร่วมในการท า
ประโยชน์ต่อสังคม (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74) ตามล าดบั 
 5.1.2 สรุปผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 กับปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้/ค่าตอบแทน ระดับต าแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 กบัปัจจยัส่วนบุคคล  
 บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ท่ีมีเพศ แตกต่างกนั คุณภาพชีวิต
การท างานไม่แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ท่ีมีอายุ แตกต่างกนั คุณภาพชีวิต
การท างานไม่แตกต่างกัน ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
บุคลากรกลุ่มช่วงอาย ุ21-30 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสมดุล
ระหวา่งการท างานกบัชีวติส่วนตวันอ้ยกวา่ บุคลากรกลุ่มช่วงอาย ุ31-40 ปี และมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวติส่วนตวันอ้ยกวา่บุคลากร
กลุ่มช่วงอายมุากกวา่ 50 ปี (มีค่า F-test = 4.526, P-value = 0.005) 
บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั คุณภาพชีวิต
การท างานไม่แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ท่ีมีรายได/้ค่าตอบแทน แตกต่างกนั คุณภาพ
ชีวติการท างานไม่แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน แตกต่างกนั คุณภาพ
ชีวติการท างานไม่แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 บุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน แตกต่าง
กนั คุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
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พบความแตกต่างดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 1) บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน
ต ่ากว่า 1 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือ
การท างานร่วมกันมากกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 6-10 ปี 2) บุคลากรท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังาน 1-5 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนัมากกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 6-10 ปี และ 3) บุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบติังาน 6-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานดา้นการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างานร่วมกันน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี                  
(มีค่า F-test = 4.121, P-value = 0.008) 
 
5.2 อภิปรายผล 
 การศึกษาวิจยั คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร: กรณีศึกษาส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ผูว้จิยัพบประเด็นท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี  
 1. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ใน
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกันมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  อาจเป็นเพราะบุคลากรผูป้ฏิบติังานนั้นรู้สึก
วา่องค์กรมีแนวทางในการปฏิบติัต่อบุคลากรท่ีดีให้ความส าคญักบับุคลากรทุกระดบัชั้น บุคลากร
ในหน่วยงานเดียวกันมีความเป็นมิตรท่ีดีคอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกันเพื่อให้เกิดประโยชน์และ
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อองคก์รและบุคลากรเอง รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของเพื่อนร่วมงาน และรู้สึก
ภูมิใจว่างานท่ีตนท าอยูน่ั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคมและไดมี้ส่วนร่วมในการท าประโยชน์ต่อสังคม
เน่ืองจากกรมสรรพากรเป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีมีหนา้ท่ีจดัเก็บรายไดเ้พื่อน ามาเป็นงบประมาณในการ
บริหารประเทศ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ (2561) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิต
ในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก อาจเป็นไปไดว้่าพนกังานมีการรับรู้ว่าองคก์ารมีแนวทางใน
การปฏิบติักบัพนกังานท่ีดีและให้ความส าคญัต่อสัมพนัธภาพระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน ความ
ร่วมมือในการปฏิบติังาน และการช่วยเหลือในการปฏิบติังาน การส่งเสริมพนักงานให้มีความรู้
ความสามารถและพฒันาศกัยภาพในการท างานให้กบัพนกังานซ่ึงส่งผลท่ีดีต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  สุจิตรา อรุณมาก (2559) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวดันครปฐม พบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตใน
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การท างานของบุคลากรเทศบาลต าบลอยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะ พนกังานเทศบาลต าบลในเขต
อ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวดันครปฐม เห็นวา่ผูบ้ริหารให้ความส าคญัและมีการบริหารจดัการ ดูแล
เอาใจใส่แก่พนกังานไดอ้ยา่งทัว่ถึงและทุกระดบั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปณัฐสรณ์  อินทร์
ขลิบ (2559) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอไทร
นอ้ย จงัหวดันนทบุรี พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอ
ไทรนอ้ย จงัหวดันนทบุรีมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ในขณะเดียวกนับุคลากร
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานดา้น
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมน้อยท่ีสุด อาจเป็นไปได้ว่า ด้วยสภาวะทางด้านเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนัท าใหบุ้คลากรตอ้งแบกรับภาระค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนมากแต่ค่าตอบแทนไม่ไดเ้พิ่มสูงข้ึนตาม
ไปดว้ย ทั้งน้ีเน่ืองจาก ค่าตอบแทนนั้นคือ ค่าใชจ่้ายต่างๆ ท่ีองคก์รจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะจ่าย
ในรูปแบบของตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงินก็ได ้เป็นขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานและเพื่อจูงใจให้
บุคลากรผูป้ฏิบติังานนั้นใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเพื่อเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่
ให้แก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานและครอบครัว ซ่ึงค่าตอบแทนนั้นจะตอ้งเพียงพอแก่การด ารงชีพหรือ
สามารถเล้ียงดูครอบครัวไดแ้ละการก าหนดค่าตอบแทนนั้นตอ้งเป็นธรรม กล่าวคือมีความเท่าเทียม
กนัส าหรับผูท่ี้มีวุฒิและประสบการณ์การท างาน ความรู้ความสามารถ และท างานท่ีมีลกัษณะงาน 
ระดบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีเทียบเคียงกนัได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชุดา บรรทม (2560) 
ไดศึ้กษา คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการพลเรือนในกอง
อ านวยการรักษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร ผลการศึกษาสรุปว่าขา้ราชการพลเรือนในกอง
อ านวยการรักษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัรในมีคุณภาพชีวิตในการท างาน เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ส่วนดา้นท่ี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 2. บุคลากรท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได/้ค่าตอบแทน ระดบัต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน แตกต่างกนั คุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี 0.05 ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากรทุกคนซ่ึงล้วนแล้วแต่มีความแตกต่างกนัในด้านปัจจยัส่วน
บุคคลแต่บุคลกรทุกคนเหล่านั้นต่างมีวุฒิภาวะทางความคิดเห็นท่ีดี และรับรู้ไดว้่าหน่วยงานหรือ
องค์กรท่ีปฏิบติังานอยู่นั้นความส าคญักบับุคลากรทุกระดบัชั้น บุคลากรทุกคนมีสิทธิท่ีจะได้รับ
สวสัดิการต่างๆ อยา่งเท่าเทียมกนั จึงส่งผลใหคุ้ณภาพชีวติการท างานของบุคลากรไม่แตกต่างกนัแม้
จะมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัก็ตาม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สายชล คงทิม (2562) ไดศึ้กษา 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ขา้ราชการท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการ
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ปฏิบติังาน รายได้ต่อเดือน และสถานภาพต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทศันีย ์ชาติไทย (2559) ได้
ศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิต ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยั
ส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน สถานภาพการท างานในปัจจุบนั แตกต่างกนั คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมไม่
แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิรัญญา นิลพนัธ์ (2561) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงาน ในส านักบริหารพื้น ท่ีอนุ รักษ์ ท่ี  5 ต าบลคลัง  อ า เภอเมือง จังหวัด
นครศรีธรรมราช ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระดบัรายได ้อายุการท างาน และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 ส่วนภูมิล าเนาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวติการท างานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05   
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อายุท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการ
ท างานดา้นความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวั แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 และระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นคุณภาพชีวิตการท างานดา้นการ 
บูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงัน้ี 
 2.1 บุคลากรกลุ่มช่วงอายุ 21-30 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ดา้นความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวันอ้ยกว่า บุคลากรกลุ่มช่วงอายุ 31-40 ปี และมี
คุณภาพชีวิตการท างานด้านความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวัน้อยกว่าบุคลากรกลุ่ม
ช่วงอายุมากกว่า 50 ปี อาจเป็นไปได้ว่า บุคลากรท่ีมีช่วงอายุท่ีแตกต่างกนันั้นประสบการณ์การ
ท างานย่อมมีความแตกต่างกนั บุคลากรกลุ่มช่วงอายุ 21-30 ปี เป็นช่วงอายุท่ีเพิ่งส าเร็จการศึกษา 
ประสบการณ์ความเช่ียวชาญในการท างานยงัน้อยจึงท าให้รู้สึกกดดันในงานท่ีต้องรับผิดชอบ 
ท างานไม่เสร็จตามก าหนดเวลา ท าให้ตอ้งมีการท างานนอกเวลาหรือน างานกลบัมาท าท่ีบา้น การ
จดัสรรเวลาในงานและเวลาส าหรับครอบครัวเป็นไปอย่างยากล าบาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
รัตติกาล     จินดาหลวง (2559) ไดศึ้กษา ความคาดหวงัของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายในอ าเภอเมือง
เชียงใหม่ต่อคุณภาพชีวติการท างาน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความคาดหวงั
ต่อคุณภาพชีวติในการท างานในดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวติส่วนตวั แตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณาเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุ 20-24 ปี มีความคาดหวงัต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
แตกต่างจาก พนกังานท่ีมีอาย ุ25-29 ปี 30-34 ปี และ 35-38 ปี  
 2.2 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี และ 1-5 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนัมากกว่าบุคลากร  ท่ีมี
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ระยะเวลาปฏิบติังาน 6-10 ปี บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 6-10 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวติการท างานดา้นดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนันอ้ยกวา่บุคลากรท่ี
มีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี อาจเป็นไปไดว้า่ การท างานภายใตเ้ป้าหมายและวตัถุประสงค์
ของหลกัยทุธศาสตร์เดียวกนัโดยการร่วมมือร่วมใจกนั ช่วยกนัคิดช่วยกนัท า เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท างานน้อย (ต ่ากว่า 1 ปี และ 1-5 ปี) อยู่ในช่วง
ระยะเวลาท่ีตอ้งเรียนรู้งานจากผูท่ี้มีความรู้และความช านาญมากกว่าเพื่อเสริมสร้างทกัษะความรู้
ความสามารถและความช านาญในงานท่ีท านั้น เม่ือไดรั้บการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานยอ่มรู้สึก
ได้ถึงความเป็นมิตรภายในหน่วยงานและเป็นส่วนหน่ึงของเพื่อนร่วมงานมากกว่าบุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นระดบักลาง (6-10 ปี) ซ่ึงอาจจะเป็นผูท่ี้คอยสอนงานหรือเป็นผูดู้แล
ให้ความช่วยเหลือแก่ผูท่ี้มีระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีน้อยกว่า และมีปริมาณท่ีต้องรับผิดชอบ
มากกว่าส าหรับบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการท างานมากกว่า 10 ปี อาจเป็นไปได้ว่าบุคลากรเหล่าน้ี
ส่วนมากจะมีต าแหน่งงานในระดบัหวัหนา้งาน ซ่ึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบนั้นจะมีความแตกต่างจาก
บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 6-10 ปี หวัหน้างานมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาย่อมไดรั้บการยอมรับจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และหวัหนา้งานนั้นมกัจะตอ้งมีการคอยให้ความช่วยเหลือ แนะน า ให้ค  าปรึกษา
หรือมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากว่าจึงมีผลท าให้เกิดความรู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับจากเพื่อ
ร่วมงานและเป็นส่วนหน่ึงของเพื่อนร่วมงานมากกว่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทศันีย ์ชาติไทย 
(2559) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิต ผลการศึกษา
พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั คุณภาพ
ชีวิตการท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกนัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 การวิจัยคร้ังน้ีสามารถสรุปปัญหาและข้อเสนอแนะเพื่อน าไปใช้เ ป็นแนวทาง
ประกอบการตดัสินใจส าหรับผูบ้ริหาร และใช้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรในหน่วยงาน เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวต่้อไป ดงัน้ี 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
   1. จากผลการวิจยั ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบว่า บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตการท างานน้อยท่ีสุดเร่ือง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานเพียงพอกบัค่าใชจ่้าย
ในชีวิตประจ าวนั ดังนั้น กรมสรรพากรควรมีการพิจารณาการจ่ายค่าตอบแทนให้เพียงพอกับ
ค่าใชจ่้ายในชีวติประจ าวนัอนัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากค่าครองชีพท่ีเพิ่มสูงข้ึนมากในปัจจุบนั เพื่อเป็น
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ขวญัและก าลงัใจ และสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากรในองคก์ร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างาน 
       2. จากผลการวิจยั ด้านความกา้วหน้าและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน พบว่า 
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานน้อยท่ีสุดเร่ือง การเปิดโอกาสให้เล่ือนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถ  และการส่งเสริมเพิ่มขีดความสามารถในการท างานของบุคลากร ดังนั้ น 
กรมสรรพากรควรส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งานของตนมากยิง่ข้ึน เช่น มีการจดัสอบแข่งขนัภายในเพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีใน
หน่วยงานมาเป็นเวลานานแต่ยงัไม่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้รับราชการได้มีความมัน่คงและมี
โอกาสกา้วหนา้ในงานท่ีท า 
   3. จากผลการวิจัย ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า 
อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนการท างานท่ีทนัสมยัและมีคุณภาพไม่เป็นอนัตรายต่อการท างานยงัมี
ปริมาณไม่เพียงพอกบัจ านวนบุคลากร ดงันั้น หน่วยงานควรมีการเพิ่มงบประมาณในการจดัหา
อุปกรณ์ท่ีเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีทนัสมยั เพื่อมาช่วยสนบัสนุนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
   1..ควรมีการวิจัย เพิ่ม เ ติมในด้าน อ่ืน ๆ  เ ช่น ความผูกพันต่อองค์กรและ
ประสิทธิภาพการท างานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากร เป็นตน้ 
   2. ควรมีการน าวิจยัไปใช้กับการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีอ่ืนๆ เพื่อวดัระดบัคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละพื้นท่ี รวมไปถึงในภาพรวมของ
องคก์รต่อไป 
   3. ควรมีการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เพื่อคน้หาขอ้มูลเชิงลึกในแนวคิดและ
ความคิดเห็นของบุคลากรแต่ละบุคคลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ซ่ึงจะสามารถใช้เป็นแนวทางใน
การพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในองคก์รต่อไป    
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แบบสอบถามเลขท่ี......... 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 
............................................................................................................................................................. 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามเร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร ส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 ” น้ี เป็นส่วนหน่ึงของการวิจยัระดบัปริญญาโทตามหลกัสูตร                          
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต วิทยาลยับณัฑิตศึกษาดา้นการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีปทุม โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร ส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 7 ซ่ึงขอ้มูลของท่านมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อความส าเร็จของผลการวิจยัและจะถูก
น าไปใชเ้พื่อประโยชน์ทางดา้นวชิาการ  
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 
 ทั้งน้ี ผูว้ิจยัใคร่ขอความร่วมมือจากท่าน ตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริงและ
ตรงตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ซ่ึงผูว้ิจยัจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลรายฉบบัเป็น
ความลบัและน าเสนอผลการวิจยัในภาพรวมเท่านั้น ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บความร่วมมือ
จากท่านในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี  

 

 ขอขอบคุณท่ีท่านสละเวลาในการตอบแบบสอบถามอยา่งดียิง่มา ณ โอกาสน้ี 
 นางสาวทานตะวนั  คลงัหิรัญ 
 นิสิตปริญญาโท  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต   
 วทิยาลยับณัฑิตศึกษาดา้นการจดัการ  มหาวทิยาลยัศรีปทุม
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
1)  เพศ 
  ชาย 
  หญิง 
2)  อายุ 
  21-30 ปี 
  31-40 ปี 
  41-50 ปี 
  มากกวา่ 50 ปี 
3)  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
  ปริญญาตรี 
  สูงกวา่ปริญญาตรี 
4)  รายได/้ค่าตอบแทน 
  ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
  15,000 – 25,000 บาท 
  25,001 – 35,000 บาท 
      35,001 บาทข้ึนไป 
5)  ระดบัต าแหน่งงาน 
  พนกังานราชการ/ลูกจา้งชัว่คราว/ลูกจา้งประจ า 
  ระดบัปฏิบติังาน 
  ระดบัช านาญงาน 
       ระดบัปฏิบติัการ 
       ระดบัช านาญการข้ึนไป 
6)  ระยะเวลาปฏิบติังาน 
      นอ้ยกวา่ 1 ปี 
       1 - 5 ปี 
       6 - 10 ปี 
        มากกวา่ 10 ปี 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร ส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 7 
ค าชี้แจง  ขอให้ท่านพิจารณาขอ้ความในแต่ละข้อต่อไปน้ีแล้วท าเคร่ืองหมาย   ในช่องหลัง
ขอ้ความท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงขอ้ละ 1 ช่อง โดยมีเกณฑ์ตวัเลขให้เลือก 5 
ระดบั ดงัน้ี 
  ระดบั  5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  ระดบั  4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
  ระดบั  3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
  ระดบั  2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
  ระดบั  1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ข้อ คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม      

1 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและความ
รับผดิชอบ 

     

2 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายใน
ชีวติประจ าวนั 

     

3 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
หน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั 

     
 

4 ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพื่อปรับข้ึน
เงินเดือน 

     

 ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ      

5 สถานท่ีท างานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี สะอาด  เป็น
ระเบียบ สะดวกสบายในการปฏิบติังาน 

     

6 ท่านรู้สึกปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นขณะปฏิบติังาน      
7 หน่วยงานมีนโยบายการตรวจสุขภาพประจ าปีใหแ้ก่บุคลากร      
8 อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนการท างานของท่านมีความ

ทนัสมยัมีคุณภาพและไม่เป็นอนัตรายต่อการท างาน 
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ข้อ คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน      

9 ท่านไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพท่ีเหมาะสมกบัหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบจากหน่วยงาน เช่น ฝึกอบรม ดูงาน 

     

10 ท่านมีโอกาสในการพฒันาและใชค้วามรู้ความสามารถของตน
ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  

     

11 
สามารถศึกษาและคน้ควา้ขอ้มูลข่าวสารในหน่วยงานของท่าน
ไดส้ะดวก 

     

12 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ มีคุณค่า ไดใ้ช้
ทกัษะความรู้ความสามารถเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

     

 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน      

13 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถ 

     

14 หน่วยงานของท่านมีเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม      
15 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมเพิ่มขีดความสามารถในการ

ท างานของบุคลากร 
     

16 หน่วยงานของท่านไดรั้บความสนใจจากบุคคลภายนอกท่ี
ตอ้งการเขา้มาท างาน 

     

 ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน      

17 บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกนั ไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

     

18 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน      
19 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของเพื่อนร่วมงาน      

 ด้านประชาธิปไตยในองค์การ      

20 บุคลากรในหน่วยงานของท่านเคารพในสิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนั
และกนั 

     

21 ท่านสามารถปกป้องสิทธิส่วนบุคคลของตนเองได ้      
22 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี       
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ข้อ คุณภาพชีวิตการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ด้านความสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัว      

23 ท่านสามารถจดัความสมดุลในชีวติการท างานได ้      
24 ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบไม่ส่งผลใหท้่านรู้สึกกดดนัหรือมี

ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั 
     

25 ท่านสามารถจดัสรรเวลาในงานและเวลาวา่งส าหรับตนเองและ
ดูแลครอบครัว 

     

26 ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีท าอยู ่      
 ด้านลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม      

27 หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ต่อสังคม      
28 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท ามีประโยชน์ต่อสังคม      
29 ท่านรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีสร้างความส าเร็จใหก้บัหน่วยงาน

และสังคม 
     

30 ท่านภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานของท่าน      
 

ขอบพระคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
นางสาวทานตะวนั  คลงัหิรัญ 
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ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของแบบสอบถามเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างาน 

ข้อที ่
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 103.73 215.582 .498 .961 
2 103.93 213.306 .564 .961 
3 103.90 214.300 .419 .962 
4 103.53 216.051 .440 .961 
5 103.17 214.144 .559 .961 
6 103.07 212.409 .544 .961 
7 102.93 210.616 .610 .960 
8 103.17 209.523 .653 .960 
9 103.33 203.402 .864 .958 
10 103.37 205.551 .813 .959 
11 102.97 209.275 .703 .960 
12 103.17 210.626 .601 .961 
13 103.57 210.392 .542 .961 
14 103.70 210.217 .552 .961 
15 103.53 208.947 .778 .959 
16 103.27 205.651 .816 .959 
17 103.00 207.931 .807 .959 
18 103.10 209.197 .810 .959 
19 103.23 205.564 .826 .959 
20 103.13 207.499 .761 .959 
21 103.33 204.437 .866 .958 
22 103.53 205.154 .760 .959 
23 103.20 212.717 .705 .960 
24 103.53 218.740 .287 .962 
25 103.30 215.734 .559 .961 
26 103.57 209.495 .615 .960 
27 103.07 204.616 .743 .959 
28 102.93 205.582 .720 .960 
29 102.93 209.168 .731 .960 
30 102.93 209.237 .676 .960 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.961 30 
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สถานท่ีท างาน   ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขาจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 

 


