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ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในสงักดัส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ี  
 นครราชสีมา  2    
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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ  (1)   ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในสงักดัส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีนครราชสีมา  2  (2)   เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 
จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล   (3)   เสนอแนะแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
สงักดัสา นกังานสรรพากรพ้ืนท่ีนครราชสีมา  2 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ และเป็นการศึกษาประชากรทั้งหมด  ซ่ึงไดแ้ก่ บุคลากรใน
สงักดัส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีนครราชสีมา  2  จ านวนทั้งส้ิน 141 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   การทดสอบค่าที 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบผลต่างนอ้ยท่ีสุดเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเซฟเฟ 
 ผลการศึกษาพบว่า  (1)  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในสังกดัส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ี
นครราชสีมา  2 ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายด้าน  พบว่า คุณภาพชีวิต 
การท างานในระดบัมาก 3 ดา้น ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ
ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานและดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ตามล าดบั 
ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานในระดบัปานกลาง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล   
ดา้นธรรมนูญในองค์กร  ด้านความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและและ
ส่งเสริมสุขภาพ และด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  ตามล าดับ   (2) บุคลากรในสังกัดส านักงาน
สรรพากรพ้ืนท่ีนครราชสีมา  2  ท่ีมีระดับการศึกษา และสังกัดฝ่าย/ส่วนงานท่ีแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิต 
การท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนบุคลากรท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดร้วมต่อ
เดือน ต าแหน่งงาน และอายุงาน แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน (3) แนวทางการพฒันา
คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในสงักดัส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีนครราชสีมา 2 ไดแ้ก่ การปรับปรุงสถานท่ี
ท างานให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน โดยการสร้างอาคารส านกังาน การจดัหาหรือสร้างบา้นพกัของทางราชการ
ให้แก่บุคลากร การจดัหาครุภณัฑ ์วสัดุอุปกรณ์ ให้เพียงพอต่อความตอ้งการ และการจดักิจกรรมสันทนาการเพื่อ
ผอ่นคลายความตึงเครียดในการท างาน 
 
 
 
ค าส าคัญ คุณภาพชีวติการท างาน  บุคลากร ส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีนครราชสีมา  2 
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Abstract 

 

 The objectives of the study were (1) to study the level of quality of work 

life of personnel at Nakhon Ratchasima Area Revenue Office 2; (2) to compare the 

quality of work life of personnel at Nakhon Ratchasima Area Revenue Office 2 

classified by personal characteristics; and (3) to recommend the ways to develop the 

quality of work life of personnel at Nakhon Ratchasima Area Revenue Office 2. 

 The study was a survey research. The sample was the total population of 

141 personnel. The data was collected by using a questionnaire and was analyzed by 

using percentage, mean, standard deviation, t-Test, One-way ANOVA and Least 

Significant Difference (LSD).  

The results showed that (1) overall the quality of work life of personnel at 

Nakhon Ratchasima Area Revenue Office 2 was at the moderate level. The social 

benefit, the balance between life and working, and social integration or working 

together were high respectively. While the chance of personal development, the 

organization charter, stability and progress in work, safety and healthy working 

environment, and adequate and fair compensation were moderate respectively;  

(2) the personnel with different educational background and department had different 

quality of work life at the statistical significance 0.05. While the personnel with 

different gender, age, marital status, income, position and working experience had no 

different in quality of work life; and (3) the ways to develop the quality of work life of 

personnel at Nakhon Ratchasima Area Revenue Office 2 were to improve the 

workplace by constructing the office building and providing the official residence, 

equipment and recreation activities.   
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กติติกรรมประกาศ 
 
 
 การศึกษาคา้ควา้แบบอิสระด้วยตนเองเร่ืองน้ีส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาและความ
ช่วยเหลือจาก รองศาสตราจารย ์สุวีณา ตัง่โพธิสุวรรณ อาจารยท่ี์ปรึกษา ซ่ึงไดก้รุณาเสียสละเวลา
อนัมีค่า ใหค้  าแนะน า ความรู้ต่างๆ ความช่วยเหลือ ความเอาใจใส่ และตลอดจนการตรวจสอบแกไ้ข 
ปรับปรุง จนการคน้ควา้แบบอิสระฉบบัน้ีจนเสร็จสมบูรณ์  ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาจึงขอ
กราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ ท่านคณาจารยทุ์กท่านในภาควิชาการจดัการ คณะวิทยาการ 
การจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีไดก้รุณาประสาทวิชาความรู้ และกรุณาแนะน าจน
การคน้ควา้แบบอิสระฉบบัน้ีจนเสร็จสมบูรณ์   
 ขอกราบขอบพระคุณครอบครัว ผูท่ี้คอยใหก้ารสนบัสนุนและเป็นก าลงัใจมาโดยตลอด 
สุดทา้ยขอขอบคุณเพื่อนๆ พี่ๆ นอ้งๆ ท่านท่ีให้การช่วยเหลือในการท าการศึกษาวิจยั และผูท่ี้กรุณา
ตอบแบบสอบถามจนท าใหก้ารคน้ควา้แบบอิสระฉบบัน้ีจนเสร็จสมบูรณ์   
 ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าการคน้ควา้แบบอิสระจะเป็นประโยชน์กบัผูท่ี้สนใจ และ
สามารถน าไปใชเ้ป็นประโยชน์ในอนาคตไดต่้อไป หากมีขอ้ผิดพลาดประการใดผูศึ้กษาขออภยัมา 
ณ ท่ีน้ีดว้ย 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  การดําเนินงานขององค์กรทั้ งภาครัฐและเอกชนทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็น

องค์ประกอบสําคญัท่ีสุดของการบริหาร “คน” หรือ “บุคลากร” เป็นกาํลงัสําคญัในการขบัเคล่ือน

การทาํงานของประเทศ การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่มุ่งเน้นการพฒันาทุนมนุษย ์(Human 

Capital) ซ่ึง เป็นกลไกสําคญัท่ีสุดในการเพิ่มคุณค่าให้กบัหน่วยงาน และแนวทางการพฒันาทุน

มนุษยท่ี์สําคญั ประการหน่ึง คือ การพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Work Life) ให้กบั

ผูป้ฏิบติังาน ในหน่วยงาน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานทาํงานอยา่งมีความสุข ประกอบกบัพระราชบญัญติั

ระเบียบ ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 34 กาํหนดวา่ การจดัระเบียบขา้ราชการพลเรือนตอ้ง 

เป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุม้ค่า โดยให้ขา้ราชการ

ปฏิบติัราชการอยา่งมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  ดว้ยเหตุน้ีการสร้างระบบการบริหาร

จัดการคุณภาพชีวิต (Quality of  Life) ของข้าราชการให้เกิดในทุกส่วนราชการ เน้นคนเป็น

ศูนยก์ลางโดยให้ความสําคญัท่ีตวับุคลากรในองค์กร ซ่ึงเปรียบ “คน” ดัง่เมล็ดพนัธ์ุพืชท่ีตอ้งการ 

การดูแลเอาใจใส่ มีการรดนํ้ าใส่ปุ๋ย พรวนดิน มีการดูแลเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

ทาํให้ผูท้าํงานเกิดความสมดุล และสามารถบริหารจดัการชีวิตส่วนตวักบังานไดอ้ยา่งลงตวัมากข้ึน 

และเม่ือคนมีคุณภาพชีวิตท่ีดียอ่มขยายผลลพัธ์ไปสู่สังคมและแผ่นดิน แนวคิดการบริหารด้วยวิธี

ดงักล่าวน้ีจึงเป็นส่ิงท่ีปลูกฝังและเป็นความย ัง่ยืนทางการจดัการองค์กรในภาครัฐและสร้างความ

มัน่คงในสังคมไดอี้กรูปแบบหน่ึง 

 การมุ่งเน้นไปท่ีการสร้างคุณภาพชีวิตของคนนั้ น ส่วนราชการต้องดาํเนินการโดย

เร่งด่วน เพราะส่วนราชการตอ้งการคนท่ีแขง็แรงท่ีสามารถรักษาสมดุลของชีวติในการทาํงานท่ีดีได ้

ซ่ึงการจะสําเร็จไดน้ั้นตอ้งมีการติดตามชีวติความเป็นอยูข่องคนอยูต่ลอดเวลา โดยตอ้งรู้วา่ บุคลากร 

มีความตอ้งการดา้นใด พื้นฐานทางครอบครัว ชีวิตส่วนตวั และงานท่ีรับผดิชอบเป็นอยา่งไร เพื่อจะ

ไดเ้ลือกกิจกรรมท่ีเหมาะสมใหเ้ขา้กบัพื้นฐานของทรัพยากรมนุษยท่ี์อยูใ่นส่วนราชการ 

 การมุ่งให้ข้าราชการทุกประเภทและระดับได้รับโอกาสในการมีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานท่ีดี มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน อนัจะนําไปสู่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ภายใตก้ารพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพตามค่านิยมขององคก์ร มีบรรยากาศใน

การทาํงานเป็นทีมและความสัมพนัธ์ท่ีดีทัว่ทั้งองค์กร และมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทุกระดบั ไดรั้บ

การมอบหมายงานตรงตามความรู้ความสามารถ มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเช่ือมโยง

กบัค่าตอบแทนและรางวลัจูงใจท่ียติุธรรมและโปร่งใส ก็เพื่อใหบุ้คลากรมีพลงัและความพยายามใน

การแสดงออก เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ภายใตค้วามเช่ือวา่ “คนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด

ในองคก์ร” (สาํนกังาน ก.พ. 2553, ออนไลน์)  

 กรมสรรพากรเป็นองค์กรของรัฐ สังกดักระทรวงการคลงั มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการ

จดัเก็บภาษีอากร ให้มีความทัว่ถึงและเป็นธรรม เพื่อนาํไปบริหารและพฒันาประเทศชาติ เพื่อให้

บรรลุวตัถุประสงค์ในการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม  ด้วยการจดัเก็บภาษีอากรตามบทบญัญติัแห่ง

ประมวลรัษฎากร ไดแ้ก่ ภาษีมูลค่าเพิ่ม ภาษีเงินไดนิ้ติบุคคล ภาษีเงินไดนิ้ติบุคคล ภาษีธุรกิจเฉพาะ 

และอากรแสตมป์ อีกทั้งยงัมีส่วนสําคญัในการดาํเนินการทางดา้นภาษีอากรเพื่อสนบัสนุนและเพิ่ม

ขีดความสามารถในการแข่งขนัของภาคธุรกิจและของประเทศ  

 จากยทุธ์ศาสตร์การพฒันาบุคลากรกรมสรรพากร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2557-2560 

ไดมุ้่งเน้นท่ีจะส่งเสริมพฒันาคุณภาพชีวิตและสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน เพื่อส่งเสริม

ให้บุคลากรมีความผาสุก รักผูกพันและภูมิใจในองค์กร ทั้ งน้ีได้กําหนดแผนยุทธ์ศาสตร์และ

แผนงานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์กาํหนดเป้าประสงค์ ให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยกาํหนด

แผนงานสร้างและพฒันาทีมงานคุณภาพ แผนงานเสริมสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการทาํงาน และ

แผนงานสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานและสมดุลชีวิตสมยัใหม่ ทั้งน้ีได้กาํหนดให้ทุก

หน่วยงานในกรมสรรพากรตอ้งจดัทาํโครงการดงักล่าวอย่างน้อย 1 โครงการต่อปีงบประมาณ  

(กรมสรรพกร, 2558) 

 ในการบริหารราชการกรมสรรพากร  กรมสรรพากรได้ปรับโครงสร้างแบ่งส่วน

ราชการและอาํนาจหน้าท่ีใหม่ตามกฎกระกรวงแบ่งส่วนราชการกรมสรรพากร กระทรวงการคลงั 

พ.ศ. 2551  เพื่อให้สอดคล้องกบัสภาพทางเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป และภารกิจท่ีเพิ่มมากข้ึน   

อนัจะทาํให้การปฏิบติัภารกิจตามอาํนาจหน้าท่ีของกรมสรรพากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ยิง่ข้ึน โดยมีผลบงัคบัใชเ้ม่ือ 26 มกราคม  2551 (กรมสรรพากร,  2557, น. 29)  

 สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2 เป็นหน่วยงานในสังกดักรมสรรพากร ท่ีถูก

ปรับปรับโครงสร้างแบ่งส่วนราชการและอาํนาจหน้าท่ีใหม่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ

กรมสรรพากร กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2551 ทาํให้เกิดผลกระทบกับสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

นครราชสีมา 2  ตอ้งยา้ยมาตั้งสํานกังานแห่งใหม่มาตั้งในเขตอาํเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสีมา 

ซ่ึงอยูห่่างจากสถานท่ีเดิมประมาณ 100 กิโลเมตร ผลกระทบดงักล่าวทาํให้บุคลากรบางส่วนไดรั้บ
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ผลกระทบจากการปรับโครงสร้างดงักล่าว ณ สํานักงานแห่งใหม่มีการจดัโครงสร้างองค์กรใหม่  

การมอบหมายอาํนาจหน้าท่ีใหม่  และมีการจดัสรรทรัพยากรใหม่เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพการ

ทาํงานสนบัสนุนการทาํงานของหน่วยงานให้สามารถทาํงานไดบ้รรลุตามภารกิจและเป้าหมายของ

กรมสรรพากร รวมถึงภาระค่าใชจ่้ายและเวลาในการเดินทางท่ีเพิ่มมากข้ึน ตอ้งทาํการปรับตวัใหเ้ขา้

กบัสํานกังานแห่งใหม่ ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชาคนใหม่ อีกทั้งภายใตบ้รรยากาศความทา้ทายและ

บทบาทภารกิจดงักล่าวเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามยทุธศาสตร์ของของกรมสรรพากรท่ีสอดคลอ้งกบั

นโยบายของกระทรวงการคลงัและรัฐบาล ส่งผลให้สภาพการทาํงานของบุคลากรกรมสรรพากร

ตอ้งอยูใ่นสภาวะท่ีกดดนัทั้งจากปัจจยัภายนอกและภายในอยูต่ลอดเวลา 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

นครราชสีมา 2 จึงเห็นความสําคญัท่ีจะตอ้งศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดั

สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2  เพื่อนําผลการศึกษามาเป็นแนวทางเสนอแนะสําหรับ

ผูบ้ริหารในการปรับปรุงคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร ในสังกดัสํานกังานพื้นท่ีนครราชสีมา 

2 ให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงจะก่อให้เกิดขวญัและกาํลงัใจแก่บุคลากรในการปฏิบติังาน และก่อให้เกิดความ 

พึงพอใจสูงสุดแก่บุคลากรอนัจะนาํไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงจะ

ส่งผลทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายไดต่้อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา  2 

2.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2 จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 ผูศึ้กษาไดใ้ช้แนวคิดของ  Richard E. Walton เก่ียวกบัลกัษณะสําคญัของคุณภาพชีวิต

การทาํงาน 8 ประการ คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ี

ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาตนเองและใช้ความสามารถของบุคคล 

ความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั ธรรมนูญใน

องคก์ร ความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

             ตัวแปรอสิระ                                                                         ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

 

 

 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. รายไดร้วมต่อเดือน 
6. ตาํแหน่งงาน 
7. อายงุาน 
8. ฝ่าย/ส่วนท่ีสังกดั 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
 
1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  

2. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและ

ส่งเสริมสุขภาพ  

3.  โอกาสในการพฒันาตนเองและใช้

ความสามารถของบุคคล   

4.  ความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน  

5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั  

6.  ธรรมนูญในองคก์ร  

7.  ความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน  

8.  ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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4. สมมติฐานการศึกษา  

 

 บุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลท่ี

แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรในท่ีน้ีคือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํและลูกจา้ง

ชัว่คราว ในสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 จาํนวน 141 คน 

 5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา เป็นการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลการในสังกดั

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 โดยใชแ้นวคิดของ Richard E. Walton ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน

ท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสในการ

พฒันาตนเองและใชค้วามสามารถของบุคคล ความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน การบูรณาการ

ทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกัน ธรรมนูญในองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน 

ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา  ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษา ตั้ งแต่เดือนเมษายน -

กรกฎาคม 2558   

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพการทาํงานโดยรวมท่ีทาํให้ผูป้ฏิบติังานมี

ความสุขและมีความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รซ่ึงประเมินไดจ้าก 

องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการทาํงานตามแนวคิดของ Richard E. Walton (1974) 8 ประการในเร่ือง

ต่อไปน้ี 

6.1.1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าจา้งหรือเงินเดือนรวมถึง

สิทธิประโยชน์อนันอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือน ไดแ้ก่ สวสัดิการในเร่ืองท่ีพกัอาศยั รถรับส่ง 

ค่าล่วงเวลา เบ้ียเล้ียง ค่ารักษาพยาบาล เงินสงเคราะห์ เงินช่วยเหลือและทุนการศึกษาบุตร ท่ีมีความ

เหมาะสมต่อความรู้ความสามารถในการทาํงาน และเพียงพอต่อค่าครองชีพและภาวะเศรษฐกิจ 
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  6.1.2 สภาพแวดล้อมในการทาํงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง สภาพ

การปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั มีมีมลภาวะทางเสียง กล่ิน หรือฝุ่ นละออง ไม่ส่งผลเสีย

ต่อสุขภาพและไม่เสียงกบัอนัตราย 

  6.1.3 โอกาสในการพัฒนาตนเองและใช้ความสามารถของบุคคล หมายถึง การให้

โอกาสบุคลากรในการพฒันาความรู้ความสามารถของตน โดยการฝึกอบรม การเรียนรู้จากงาน  

การลาศึกษาต่อ โดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

  6.1.4 ความก้าวหน้าและมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะ

ก้าวหน้าในอาชีพโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ตาํแหน่งงาน และมีความมัน่คงในการ

ทาํงาน 

  6.1.5 การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั หมายถึง ลกัษณะ 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บความร่วมมือในทุก ๆ เร่ือง ท่ีตอ้งการ 

ความช่วยเหลือทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัทาํใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

  6.1.6 ธรรมนูญในองค์กร หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงานของ

ผูบ้งัคบับญัชา มีการเคารพสิทธิส่วนบุคคล ผูบ้งัคบับญัชารับฟังปัญหา และช่วยแกไ้ข ให้อิสระใน

การตดัสินใจ 

  6.1.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน หมายถึง การกาํหนดเวลาทาํงาน

หรือชัว่โมงทาํงานท่ีเหมาะสม มีเวลาพกัผอ่นกบัครอบครัว และมีเวลาใหก้บัสังคม 

  6.1.8 ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจ

ของบุคลากรท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียงและ ไดรั้บการยอมรับจากสังคม 

 6.2 บุคลากรสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นที่นคราชสีมา 2 หมายถึง ข้าราชการ 

พลเรือนลูกจา้งประจาํ พนักงานราชการ และลูกจา้งชัว่คราวท่ีปฏิบติังาน ณ สํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา 2 ในเดือนวนัท่ี 6 – 24 กรกฎาคม 2558 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาจะช้ีให้เห็นระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรสังกดั

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2   

7.2 เป็นขอ้มูลประกอบการกาํหนดแนวทางสาํหรับผูบ้ริหารในการส่งเสริมคุณภาพ 

ชีวติการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2 
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7.3 เป็นขอ้มูลประกอบการแก ้ไขปัญหาในการขจดัหรือลดสาเหตุท่ีมีผลกระทบต่อ 

คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2 

7.4 เป็นแนวทางในการศึกษา หรือ การอา้งอิง เพื่อการศึกษาในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา 2 ผูศึ้กษาไดมี้การศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาใช้

สนบัสนุนการทาํงานวจิยั ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

1.1 ความหมายของคุณภาพชีวติ 

  1.2 องคป์ระกอบหรือดชันีวดัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 2. ขอ้มูลทัว่ไปของสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2  

 3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

 1.1 ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

  คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of work life) เป็นมิติหรือองค์ประกอบหน่ึงของ

คุณภาพชีวิต ซ่ึงไดมี้ผูใ้ห้คาํจาํกดัความ คาํนิยาม หรือความหมายไวห้ลากหลายและกวา้งขวางและ

น่าสนใจ ดงัน้ี 

  ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2551, น.109)  ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน  

หมายถึง การประเมินสถานะในลกัษณะต่าง ๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการสร้างสมดุลระหว่าง

งานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตการทาํงานจะให้ความสําคญักบัผลของงานท่ีมีต่อบุคคล และ

ประสิทธิภาพขององค์การ รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกบัการแกปั้ญหาและการตดัสินใจของ

องคก์าร 

  โทมสั แอล วลีเล็น (Thomas L. Wheelen, 2000, pp. 99 อา้งถึงใน สุดานนัท ์

ต๊ิบบุญเรือง, 2550, น. 8) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงาน หมายถึง มิติการปรับปรุง

พฒันาการทาํงานอนัประกอบไปดว้ยเร่ือง 

1. การแนะนาํและแกไ้ขปัญหา 

2. การปรับโครงสร้างหน่วยงาน 
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3. การปรับปรุงระบบการจ่ายเงินเดือน 

4. การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

  สโคแวน (Skovan 1982, pp. 151 อา้งถึงใน  สุดานันท์  ต๊ิบบุญเรือง, 2550, น. 9)   

ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน หมายถึงกระบวนการซ่ึงช่วยให้สมาชิกในองคก์ารทุก

ระดบั ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการสร้างส่ิงแวดลอ้ม วิธีการทาํงานและผลงานอย่างแข็งแรง โดยมี

เป้าหมายท่ียกระดบัประสิทธิผลขององคก์าร และการปรับปรุงวธีิการทาํงานของพนกังาน 

  ประทีป นนัทะเรือน (2553, น. 11) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัชีวติการทาํงาน เช่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความมัน่คงปลอดภยั

ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในการทาํงาน การมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมกบับุคคลต่าง ๆ ในองคก์ารอีก

ทั้งรวมถึงการมีกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเปิดโอกาสให้พนักงานไดมี้ส่วนร่วมอย่างเหมาะสม ซ่ึงสามารถ

ตอบสนองความต้องการของพนักงานในทุกระดับ ทาํให้พนักงานมีความพึงพอใจ มีความสุข  

ทั้งทางกายและใจ ซ่ึงส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและมีความผกูพนั

ต่อองคก์าร 

  ประไพศรี  ศรีแกว้  (2553, น. 25) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

หมายถึงลกัษณะการดาํเนินชีวิตการทาํงานท่ีมีการผสมผสานกนัระหวา่งชีวิตและงานอยา่งสมดุล 

โดยการทาํงานท่ีทาํให้ชีวิตมีคุณค่า และตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เกิดความเป็นอยู่ท่ีดี

ตามการยอมรับของสังคม มีความพึงพอใจในงาน มีการทํางานร่วมกัน ทําให้เกิดผลดีตาม

จุดมุ่งหมายของงานและตนเอง อนัจะทาํใหก้ารดาํเนินชีวติมีความสุขนาํไปสู่การมีคุณค่าแห่งชีวติ 

  พงศกร  รอดถาวร (2553, น. 13) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ หมายถึง ความสอดคลอ้ง

กนัระหวา่งความตอ้งการหรือความปรารถนาในการทาํงานของบุคคลกบัองคก์าร การทาํใหบุ้คคลมี

ความพึงพอใจมีความสุขกบัการมีชีวิตท่ีสมบูรณ์ทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ และสภาพท่ีเป็นอยูใ่นสังคม 

หากองค์การใดสามารถปรับปรุงงานให้สามารถตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลของคนท่ี

ทาํงานนั้ นได้จะทาํให้พนักงานมีความพึงพอใจในการทาํงาน เกิดความผูกพนัต่อองค์การและ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุข 

  รัศมี  เทียนปรุ (2557, น.11) ไดส้รุปความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานหมายถึง 

ทศันคติหรือความรู้สึกของบุคลากร ซ่ึงได้ รับมาจากประสบการณ์การทาํงานมีการดาํรงชีวิตใน

สภาพแวดลอ้มท่ีดีทาํใหมี้ความพึงพอใจ มีความสุขในการทาํงานและสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ์ คุณภาพ

ชีวิตการทาํงานเป็นการสนองตอบความ ต้องการและความคาดหวงัของบุคลากร ซ่ึงจะส่งผล

กระทบต่อองคก์ารและสมาชิกในรูปแบบต่าง ๆ หากองคก์ารไดด้าํเนินการใหบุ้คคลไดมี้ระดบั 
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คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีเหมาะสมแลว้ ยอ่มนาํไปสู่ ความพึงพอใจในงานอนัส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของบุคลากร และประสิทธิผลของงาน และขององคก์ารได ้ 

  หฤทัย ฉายปาน (2553, น. 18) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองคก์รท่ีมีต่อการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพ

การทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน โอกาสในการพฒันา

ความสามารถของบุคลากร การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกัน ประชาธิปไตยใน

องคก์ร ความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวั และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

  ดวงหทยั ป่ินเยน็ (2549, น. 13) ไดส้รุปความหมายคุณภาพชีวิตในการทาํงาน คือ 

ความรู้สึกมีเกียรติภูมิและมีศกัด์ิศรี เป็นท่ียอมรับของสังคม การได้รับค่าตอบแทนท่ีคุ้มค่าตาม

ผลงานและเปรียบเทียบไดก้บัภาคเอกชน ไดรั้บการจดัสรรทรัพยากรอยา่งเหมาะสม มีบทบาทและ

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อยกระดบัขีดความสามารถให้กา้วทนั

ต่อการเปล่ียนแปลงของกระแสโลกาภิวฒัน์และสังคม และมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในงาน 

  ดาวิส  (Davis , 1977  อา้งถึงใน โอภาส วิเศษ,  2547, น. 13) กล่าววา่ คุณภาพชีวิต

การทาํงาน คือ คุณภาพของสัมพนัธภาพระหวา่งการปฏิบติังานและสภาพแวดลอ้มทั้งหมดของการ

ทาํงาน 

  เกรส (Guest, 1979  อ้างถึงใน โอภาส วิเศษ,  2547, น. 13) ได้ให้ความหมาย 

คุณภาพชีวติการทาํงาน หมายถึงความรู้สึกของแต่ละบุคคลต่อการทาํงานหรือผลท่ีเกิดข้ึนกบัปัจเจก

บุคคล อนัเน่ืองมาจากประสบการณ์ในการทาํงานนั่นคือ คุณภาพชีวิตการทาํงานอาจหมายถึง 

ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลอนัเก่ียวกบังาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกบัผลตอบแทนหรือผลประโยชน์

ทางเศรษฐกิจ ความมัน่คง สภาพแวดล้อมการทาํงาน ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การ และ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

  คาสิโอ (Cascio 1998, pp. 44  อา้งถึงใน กิตติพนัธ์ รอดเก้ือ, 2554, น. 20)  

ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทาํงานเป็น 2 ลกัษณะคือ ลกัษณะแรกหมายถึงเร่ืองของสภาพและ

การปฏิบติัต่าง ๆ ภายในองค์การ เช่น การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) การจดัการอย่างมี

ประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของลูกคา้ (Employee Involvement) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี

ปลอดภัย (Safe Working conditions) อีกลักษณะหน่ึงเป็นเร่ืองเก่ียวกับความปลอดภยั ความพึง

พอใจ การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่งลูกจา้งและฝ่ายจดัการ และสามารถเติบโตกา้วหนา้และ

พฒันาในดา้นความเป็นอยูซ่ึ่งเป็นความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงานในความเขา้ใจของลูกคา้ 

  กิตติพนัธ์ รอดเก้ือ (2554, น. 20) ได้สรุปความหมายของคุณภาพชีวิต หมายถึง 

ระดบัความพร้อมสมบูรณ์ และความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงาน และสภาพแวดลอ้มใน
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การทาํงานท่ีสามารถตอบสนองทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ รวมถึงการมีสภาพชีวิตท่ีสามารถอยูไ่ดใ้น

สังคมอยา่งมีความสุข และทาํงานใหบ้รรลุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ศิริวรรณ ขัตติยวิทยากุล (2554, น. 13) ได้สรุปไวว้่า คุณภาพชีวิตการทํางาน 

หมายถึง ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั ของบุคคลท่ีมีผลให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต

ตอบสนองความตอ้งการปัจจยัพื้นฐานของบุคคล และยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคคล 

  เบทแมน และ สแนล (Bateman & Snell, 1999, pp, G-4  อา้งถึงใน ศิริวรรณ  

เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณาภิรมย,์ ชวลิต ประภวานนท์, และสมศกัด์ิ วานิชยาภรณ์, 

2545,น. 325)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตเป็นคุณภาพโดยรวมจากประสบการณ์ของมนุษยใ์นท่ีทาํงาน 

ทั้งน้ีบริษทัจะตอ้งจดัโปรแกรม ซ่ึงออกแบบเพื่อสร้างบรรยากาศในสถานท่ีทาํงานและกระตุน้ความ

เป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 

  จากความหมายท่ีมีผูใ้ห้คาํนิยามไวด้ังกล่าว สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน  

หมายถึง สภาพการทํางานท่ีครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติของบุคลกรท่ีเก่ียวข้องกับงาน  

ท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการปัจจยัพื้นฐานของบุคคล และส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานและส่งผลให้ชีวิตการทาํงานท่ีมีความสุข อนัจะ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลในองค์กรในการศึกษาคร้ังน้ีผู ้ศึกษาได้ใช้

แนวความคิด ความหมายคุณภาพชีวติการทาํงานของ Walton เป็นกรอบแนวทางในการศึกษา 

 1.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติและดัชนีวดัคุณภาพการทาํงาน 

  วอลตนั  (Walton, 1975 อา้งถึงใน  ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์,  2551, น. 110)  

ไดก้ล่าวถึงเกณฑใ์นการประเมินคุณภาพชีวติการทาํงาน (Criteria for Quality of Work Life) 

ท่ีนาํมาใชใ้นการพจิารณาคุณภาพชีวติของพนกังานไวด้งัน้ี 

1. การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม   

2. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ  

3. โอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของพนกังาน 

4. ความมัน่คงและโอกาสในการเจริญเติบโต 

5. สภาพแวดลอ้มทางสังคมภายในท่ีทาํงาน 

6. การปกป้องสิทธิของพนกังาน 

7. สมดุลระหวา่งงานและกิจกรรมอ่ืนท่ีอยูภ่ายนอกงาน 

8. ความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์าร 
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  ซาดริล และ โกเวยี (Sadri1 and  Goveas,  2013, pp. 48-54) ไดก้ล่าวถึงปัจจยั 

21ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน21ไวด้งัน้ี 

1. 21ส่ิงอาํนวยความสะดวก 

2. 21ความเพียงพอของ21ทรัพยากรและการควบคุมท่ีเหมาะสม 

3. 21ผลตอบแทนและรางวลั 

4. 21ความพึงพอใจ21และความปลอดภยัในการทาํงาน 

5. 21วฒันธรรม21องคก์ารและสภาพภูมิอากาศ 

6. 21ความสัมพนัธ์21และความร่วมมือ 

7. 21เสรีภาพในการ21ทาํงาน 

8. 21สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

  นนัจนัเดชวาราสวามี และ สวามี (Nanjundeswaraswamy and Swamy, 2014,  

pp. 65- 78) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน ไวด้งัน้ี 

1. 21สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

2. 21วฒันธรรมองคก์ร 

3. 21ความสัมพนัธ์21และการดาํเนินการร่วม 

4. 21การฝึกอบรม21และพฒันา 

5. 21ค่าตอบแทน21และรางวลั 

6. 21ส่ิงอาํนวยความสะดวก21  

7. ความ21พึงพอใจในงาน21และความปลอดภยังาน 

8. อิสระในการทาํงาน 

9. 21ความเพียงพอของ21ทรัพยากร 

  กาเนียร์ และ ศศิกุมา (Kannaiah and Sasikumar, 2014, pp. 367-372) ไดก้ล่าวถึง 

การประเมินคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานไวด้งัน้ี 

1. ค่าตอบแทน 

2. สุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงาน 

3. โอกาสในการใชง้านและการพฒันาทกัษะและความสามารถ 

4. วฒันธรรมการทาํงาน 

5. สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

6. มาตรการสวสัดิการ 

7. ความพึงพอใจในงาน 
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8. คุณภาพโดยรวมของชีวติการทาํงาน 

  ศศิธร  สุขทอง  (2552) ไดน้าํแนวคิดพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรมา

จาก องค์กรกลางบริหารงานบุคคลของสหรัฐอเมริกา บวกกบัการทบทวนผลการปฏิบติังานของ

ข้าราชการประกอบกับความต้องการดูแลคุณภาพชีวิตการทาํงานของข้าราชการ และบุคลากร

หน่วยงานภาครัฐให้มีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีข้ึน งานไม่มากเกินไป มีสวสัดิการพอเพียง 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดี มีโอกาสในการมีส่วนร่วมและ

ในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง  ทั้งน้ี สํานกังาน กพ.  กาํหนดนโยบายการพฒันาคุณภาพชีวติการ

ทาํงานให้เป็นมิติท่ี 5 ของมาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ในส่วนราชการ

เพื่อใหบุ้คคลมีคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน 

  สํานักงาน ก.พ. (2553)  กล่าวว่า คุณภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

หมายถึง คุณภาพชีวติโดยทัว่ไป มี องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อชีวติและความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคคลหน่ึง 

โดยเป็นองคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัการดาํรงชีวิตอยูใ่นสังคม ชุมชน และครอบครัว รวมถึงชีวิตการ

ทํางาน ทั้ งน้ี ระดับคุณภาพชีวิตจะข้ึนอยู่กับการรับรู้และความคาดหวงัของแต่ละบุคคลท่ีมี

ประสบการณ์ต่างกนั โดยมีเกณฑ์ในการวดั ว่าตอ้งเป็นตวัช้ีวดัขั้นพื้นฐานท่ีทาํให้ขา้ราชการพล

เรือนสามญัมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และตอ้งเป็นตวัช้ีวดั ท่ีสามารถนาํมาพฒันาให้เกิดข้ึนไดจ้ริง ตวัช้ีวดั

คุณภาพชีวติขา้ราชการดงักล่าว มีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่  

  1. มิติด้านส่วนตวั ประกอบดว้ยองค์ประกอบสําคญั ได้แก่ ดา้นสุขภาพกาย คือ 

การมี สุขภาพกายแข็งแรง รวมถึงพฤติกรรมในการดูแลสุขภาพ ด้านสุขภาพจิต คือ การมี 

สุขภาพจิตดี ไม่มีความเครียด ความสามารถในการจดัการชีวิต และความสมดุล ระหว่างชีวิตกบั 

การทาํงาน ไดแ้ก่ ความสามารถบริหารเวลาระหวา่งชีวติและการ ทาํงาน การมีเวลาพกัผอ่น  

  2. มิติดา้นการทาํงาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบสําคญั ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทาง

กายภาพ ขององค์กร คือ การมีสถานท่ีทาํงานท่ีปลอดภัย สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อ 

การทาํงาน การบริหารงาน คือ การมีระบบบริหารการทาํงานท่ีเป็นธรรม มีระบบป้องกนัความเส่ียง

จากการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกับงาน การมีภาระงานท่ีเหมาะสม มีระบบ 

การเล่ือนตาํแหน่งท่ีเป็นธรรม และเปิดเผยการบริหารคน คือ การไดรั้บการฝึกอบรม ดูงานเพื่อนาํ

ความรู้ท่ีได้มาพฒันาการทาํงาน การได้รับความเอาใจใส่ คาํชมเชยหรือยอมรับเม่ือทาํงานสําเร็จ 

รวมถึงการมีแนวทางการ ทาํงานท่ีชดัเจน รู้ถึงเส้นทางความกา้วหนา้ของตน ขอ้บงัคบั ค่านิยม และ

วฒันธรรม องค์กร คือ การมีวฒันธรรมองคก์รท่ีดีและเขม้แข็งท่ีสนบัสนุนให้เกิดระบบการทาํงาน 

ท่ีมีประสิทธิภาพ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนั  
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  3. มิติด้านสังคม ประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีสําคัญ ได้แก่ ความสัมพนัธ์กับ 

ผูบ้ ังคบับัญชาเพื่อนร่วมงาน คือ สัมพันธภาพท่ีดีกับผูบ้ ังคับบัญชา สัมพนัธภาพท่ีดีกับ เพื่อน

ร่วมงาน กิจกรรมร่วมกนักบัสังคม คือ การมีกิจกรรมร่วมกนัภายในชุมชน สังคมท่ีพกัอาศยั ความ

ผูกพนักบัองค์กร คือ ความภูมิใจในองค์กร การได้ทาํประโยชน์แก่หน่วยงาน การส่ือสารภายใน

องคก์ร คือ มีระบบการส่ือสารภายในองคก์รท่ีดี  

  4. มิติดา้นเศรษฐกิจ ประกอบดว้ย องค์ประกอบท่ีสําคญั ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและ 

สวสัดิการ คือ การมีรายไดท่ี้เพียงพอ ความพึงพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ ความเป็นอยู ่คือ การมีท่ี

พกัอาศยัท่ีมัน่คง การบริหารเงิน คือ ความสามารถในการบริหารจดัการ หน้ีสิน เงินออมในระดบัท่ี

ไม่เป็นปัญหาต่อการดาํเนินชีวติ และมีการวางแผน การเงินเพื่ออนาคต  

  สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553 , น. 2-8) กําหนดแนวทาง

ปฏิบติัในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน เป็นยุทธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวิตของขา้ราชการ

พลเรือนสามญั พ.ศ. 2554-2556 โดยแบ่งเป็น 4 ยุทธศาสตร์ คือ ยุทธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวิต

ของขา้ราชการดา้นการทาํงาน ดา้นส่วนตวั ดา้นสังคม และดา้นเศรษฐกิจ  

1. ยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวติดา้นการทาํงาน แบ่งเป็น 3 กลยทุธ์  

   กลยทุธ์ท่ี 1 ส่งเสริมให้ส่วนราชการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทาํงานให้

เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานและอาํนวยความสะดวกใหข้า้ราชการทาํงานอยา่ง

มีประสิทธิภาพ มีแนวทาง คือ  

   1.1 ปรับปรุงท่ีทาํงานให้ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ มีบรรยากาศท่ีดีมีส่ิง

อาํนวยความสะดวกท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน มีการปรับปรุงซ่อมแซมหรือต่อขยายสถานท่ีทาํงาน 

มีการจดักิจกรรม 5  ส และการจดัระเบียบสถานท่ีทาํงาน 

   1.2 จดัใหมี้อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการทาํงาน และอุปกรณ์เทคโนโลย ีท่ี

ทนัสมยั เหมาะสม เพียงพอต่อการปฏิบติังาน ส่วนราชการจะต้องจดัหาหรือซ่อมแซมอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้มีประสิทธิภาพเพียงพอและทนัสมยั 

   กลยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสริมให้ส่วนราชการพฒันาระบบและวิธีการทาํงาน เพื่อให้

ขา้ราชการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ส่วนราชการตอ้ง การจดัระบบและ

วิธีการทาํงานท่ีเหมาะสมและชัดเจนเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน  

โดยการจดัให้มีระบบพี่เล้ียง การสอนงาน และการให้คาํปรึกษาแนะนาํ การจดัทาํคู่มือและเอกสาร

แนวทางการปฏิบติังาน การมอบหมายงานท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถและสมรรถนะของ

ขา้ราชการ 
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   กลยทุธ์ท่ี 3 ส่งเสริมใหส่้วนราชการดาํเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี 

   ประสิทธิภาพ ตามหลกัคุณธรรม เพื่อสร้างขวญักาํลงัใจและแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการ การสร้างความมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นธรรมในกระบวนการ

บริหาร ทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การเล่ือนตาํแหน่ง การแต่งตั้ง การโอนยา้ย การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน การนาํระบบกลไกและวิธีการบริหารงานใหม่ๆ มาดาํเนินการให้เกิดผลในทางปฏิบติั 

ได้แก่ การจดัทาํเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพ การจดัทาํแผนการสืบทอดตาํแหน่งรวมถึงการวาง

มาตรการส่งเสริมการทาํงานท่ีบา้น การพฒันาขา้ราชการทุกระดบัอย่างเป็นระบบ ต่อเน่ือง โดยมี

การวดัและประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการดาํเนินงานอยา่งจริงจงั 

  2. การพฒันาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านส่วนตัวเพื่อให้ข้าราชการมีสุขภาพ

ร่างกายและจิตใจท่ีแข็งแรง มีความสุข มีความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตส่วนตัว 

ประกอบดว้ย 2 กลยทุธ์ ดงัน้ี 

   2.1 ส่งเสริมให้ส่วนราชการดาํเนินการสร้างเสริมสุขภาพ เพื่อให้ขา้ราชการมี

สุขภาพท่ีดี โดยมีกิจกรรมดงัน้ี 

    2.1.1 ส่วนราชการตอ้งมีการจดักิจกรรม จดัให้มีกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาพ

เป็นประจาํ ไดแ้ก่ การออกกาํลงักาย การจดัวนักีฬา  

    2.1.2 จดักิจกรรมส่งเสริมการมีพฤติกรรมสุขภาพท่ีดี ไดแ้ก่ การจดัสถานท่ี  

ส่ิงอาํนวยความสะดวก อุปกรณ์เพื่อการออกกาํลงักาย การจดัประกวดทีมงานสุขภาพดี  

การสนบัสนุนใหส่้วนราชการจดักิจกรรมเสริมสร้างสุขภาพร่วมกนั 

    2.1.3 จดักิจกรรมการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการดูแลรักษา

สุขภาพ การบริหารจดัการความเครียด และทกัษะการดาํเนินชีวติอยา่งเหมาะสม 

    2.1.4 จดัใหมี้การตรวจสุขภาพประจาํปี ตรวจคดักรองระดบัความแขง็แรง 

ของสุขภาพ รวมทั้งอาจจดัใหมี้หน่วยบริการตรวจ-รักษาพยาบาลเบ้ืองตน้ภายในส่วนราชการ หรือ 

ระหวา่งส่วนราชการ 

    2.1.5 สร้างระบบการใหค้าํปรึกษาแนะนาํเก่ียวกบัแนวทางในการแกไ้ข 

ปัญหาสุขภาพกายและสุขภาพจิต 

   2.2 เสริมสร้างให้ขา้ราชการมีชีวิตครอบครัวท่ีอบอุ่นและเขม้แข็งมีความสมดุล

ระหวา่งชีวิตการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั เพื่อให้ ขา้ราชการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในครอบครัวและ

สังคม และมีความสุขเพิ่มข้ึน ครอบครัวมีความอบอุ่น โดยมีกิจกรรมดงัน้ี 

    2.2.1 กาํหนดชัว่โมงทาํงานท่ีเหมาะสมสําหรับหน่วยงาน ไดแ้ก่ การจดัเวลา

การทาํงานใหย้ดืหยุน่ การสนบัสนุนการทาํงานท่ีบา้น 
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    2.2.2 สนบัสนุนให้ขา้ราชการจดัเวลาการทาํงานให้เกิดความสมดุลระหวา่ง

ชีวติการทาํงานกบัชีวติส่วนตวั และการกาํหนดใหว้นัอาทิตยเ์ป็นวนัครอบครัว 

    2.2.3 จดัใหค้รอบครัวเขา้ร่วมกิจกรรมสันทนาการของส่วนราชการ 

  3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านสังคม เพื่อให้ข้าราชการทุกระดับมี

ความสัมพนัธ์และความเขา้ใจอนัดีต่อกนั มีความสามคัคี มีความรักและความภาคภูมิใจในองค์กร 

ประกอบดว้ย 2 กลยทุธ์ ดงัน้ี 

   3.1 ส่งเสริมให้ส่วนราชการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน

ในแต่ละส่วนราชการ ให้ขา้ราชการมีความเช่ือถือและไวว้างใจในการทาํงานร่วมกนั ตอ้งส่งเสริม

ให้ ส่วนราชการมีวฒันธรรมและค่านิยมท่ีเหมาะสม และเสริมสร้างให้ข้าราชการเช่ือถือและ

ไวว้างใจในการทาํงานร่วมกนั 

   3.2 ส่งเสริมขา้ราชการใหมี้จิตสาธารณะ มีความรัก และความสามคัคีภายใน 

องคก์ร 

  4. การพฒันาคุณภาพชีวติขา้ราชการดา้นเศรษฐกิจเพื่อใหข้า้ราชการมีความมัน่คง

ทางเศรษฐกิจ และดาํเนินชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ประกอบดว้ย 2 กลยทุธ์ ดงัน้ี 

   4.1 ส่งเสริมใหส่้วนราชการเสริมสร้างความรู้เก่ียวกบัการออม และการบริหาร

จดัการดา้นการเงินใหแ้ก่ขา้ราชการ 

   4.2 จดัสวสัดิการเพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกาํหนด เพื่อบรรเทาความ 

เดือดร้อน และสร้างความสุขใหแ้ก่ขา้ราชการ 

  European Council (อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจนัทร์, กาญจนา  

ตั้งชลทิพย,์ และจรัมพร โห้ลาํยอง, 2555, น. 22-23) กล่าวถึงการกาํหนดกรอบ การวิเคราะห์คุณภาพ

ชีวติการทาํงานเป็น 10 มิติ โดยส่วนใหญ่เป็นการวดัในเชิงอตัวสิัย (Subjective) ดงัน้ี 

  1. คุณภาพท่ีแทจ้ริงของงานท่ีทาํ  

  2. การพฒันาทกัษะ/ การเรียนรู้ตลอดชีวติ 

  3. ความเท่าเทียมทางเพศ  

  4. สุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงาน  

  5. ความยดืหยุน่และความมัน่คง  

  6. การมีส่วนร่วมและการเขา้ถึงตลาดแรงงาน  

  7. โครงสร้างการทาํงานและความสมดุลในชีวติการงาน  

  8. การสนทนาเชิงสังคมและการมีส่วนร่วมของคนทาํงาน  

  9. ความหลากหลายและไม่แบ่งแยก  
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  10. ผลการปฏิบติังานโดยรวม  

  Kim & Cho (อา้งถึงใน ศิรินนัท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555, น. 37-39) กล่าวถึง

กรอบการพฒันาคุณภาพชีวติของขา้ราชการในประเทศเกาหลี ไดก้าํหนดไว ้10 มิติ ดงัน้ี 

  1. ด้านการเดินทาง (Commuting) ตัวช้ีวดั ได้แก่ ระยะเวลา ในการเดินทางมา

ทาํงาน 

  2. ดา้นการทาํงาน (Work) ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ รายได ้ชัว่โมงการทาํงาน ความพึงพอใจ

ในงาน และความมัน่คงในงาน 

  3. ดา้นสุขภาพ (Health) ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ สถานะสุขภาพในปัจจุบนั ความเครียดและ

ความกงัวล 

  4. ดา้นครอบครัว (Family) ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งคู่สมรส 

  5. ดา้นฐานะเศรษฐกิจของครอบครัว (Family finances) ตวัช้ีวดัไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ีย

สุทธิของครอบครัว สถานะทางการเงินของครอบครัว 

  6. ดา้นท่ีพกัอาศยั (Housing) ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ การครอบครองท่ีพกัอาศยั 

  7. ดา้นการพกัผอ่น (Leisure) ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ จาํนวนวนัหยุดพกัผอ่น จาํนวนวนัลา

พกัร้อน 

  8. ดา้นสังคม (Social life) ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ จาํนวนเพื่อนท่ีมีการพบปะสังสรรค ์ 

  9. ดา้นชุมชน (Community) ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนบา้น 

  10. ดา้นประเทศ (Country) ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ ความภูมิใจในประเทศตนเอง และ 

ความคิดท่ียา้ยถ่ินไปต่างประเทศ 

  Richard E. Walton (อา้งถึงใน ศศิธร สุขทอง  2552, น. 4-5) ไดเ้สนอแนวคิด 

เก่ียวกบัลกัษณะสาํคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวติการทาํงาน โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ 

  1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) 

หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ  

อยา่งเพียงพอกบัการมีชีวติอยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม 

เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืน ๆ ดว้ย 

  2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั (safe and healty environment) หมายถึง 

ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายและทางดา้นจิตใจ นัน่คือ สภาพการทาํงานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยั

จนเกินไป และจะตอ้งช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 
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  3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี 

(development of human capacitites) งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นจะตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ช ้

และพฒันาทกัษะ ความรู้อยา่งแทจ้ริง  และรวมถึงการมีโอกาสไดท้าํงานท่ีตนยอมรับวา่สาํคญัและ 

มีความหมาย 

  4. ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน 

(growth and security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแลว้ ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังาน

ไดมี้โอกาสกา้วหน้า และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและ

สมาชิกในครอบครัวของตน 

  5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน  

(social integration) ซ่ึงหมายความวา่งานนั้นช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธ์ภาพกบั 

บุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 

  6. ลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่บนพื้นฐานหรือกระบวนการยุติธรรม (constitutuionalism)  

ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิต และวฒันธรรมในองค์การจะช่วยส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมี

ความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้แสดง

ความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพดู มีความเสมอภาค และมีการครองดว้ยกฎหมาย 

  7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงานโดยส่วนรวม  (the total life of space)  

เป็นเร่ืองของการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้ชีวิตในการทาํงานและชีวิตส่วนตวันอกองค์การ

อย่างสมดุลนั่นคือตอ้งไม่ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานได้รับความกดดันจากการปฏิบติังานมากเกินไป  

ดว้ยการกาํหนดชัว่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีตอ้งคร่ําเคร่งอยู่กบังานจนไม่มี

เวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 

  8. ลกัษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (social relevance) 

ซ่ึงนับเป็นเร่ืองท่ีสําคัญประการหน่ึงท่ีผู ้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับว่าองค์การท่ีตน

ปฏิบติังานอยูน่ั้นรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การกาํจดัของเสีย การรักษา

สภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 

  จากแนวคิดและองค์ประกอบตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานนั้นแตกต่างกนัตาม

มุมมองของนักวิชาการแต่ละคนว่าจะพิจารณาในลักษณะใด และใช้ตวัช้ีวดัใดในการประเมิน

คุณภาพชีวติการทาํงาน  ในคร้ังผูศึ้กษาไดใ้ชแ้นวคิดของ Richard E. Walton เป็นแนวทางในการบ่ง

บอกคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร ในสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 ดัง

รายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบตวักาํหนดของคุณภาพชีวติการทาํงานดงัต่อไปน้ี 
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  1. ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม  

   ค่าตอบแทน หมายถึง รูปแบบการจ่ายเงินหรือรางวลัให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ทั้งท่ี

เป็นตัวเงินหรือบริการ หรือผลประโยชน์ท่ีผูป้ฏิบัติงานได้รับจากการปฏิบัติงาน นอกจากน้ี

ค่าตอบแทนยงัมีความหมายรวมถึงผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 

ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อ่ืนท่ีองคก์ารจดัให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทน

การปฏิบติังานของบุคลากร  

   ก่ิงพร ทองใบ (2550, น. 52-153) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของค่าตอบแทน 

ความสาํคญัของค่าตอบแทน ดงัน้ี 

   องค์ประกอบของค่าตอบแทนทั้งหมด  (Total Compensation) ท่ีองค์กรหรือ

นายจา้งจ่ายใหแ้ก่พนกังาน สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  

   1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้แก่พนกังานเป็นเงิน  

โดยแบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง (Direct Financial Compensation) 

ประกอบดว้ยผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั และค่านายหนา้  และ 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้ม (Indirect Financial Compensation) ประกอบดว้ยประโยชน์และ

บริการ ท่ีพนักงานได้รับนอกเหนือไปจากค่าจา้งและเงินเดือน เช่น การประกนัสุขภาพและชีวิต  

ค่ารักษาพยาบาล การลาโดยไดรั้บค่าจา้ง เป็นตน้ 

    ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ประกอบดว้ยประโยชน์และบริการ ท่ีพนกังาน

ได้รับนอกเหนือไปจากค่าจา้งและเงินเดือน  เช่น การประกนัสุขภาพและชีวิต ค่ารักษาพยาบาล 

เงินช่วยเหลือการศึกษา  การลาโดยไดรั้บค่าจา้ง เป็นตน้ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ งาน และสภาพ

ของงาน  

    ความสําคญัของค่าตอบแทน ค่าตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจเบ้ืองต้นสําหรับให้

พนกังานปฏิบติังานและพฒันาความสามารถในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนทาํให้พนกังานมีอาํนาจ

ซ้ือ เป็นส่ิงกาํหนดมาตรฐานการครองชีพ ทาํให้พนักงานเกิดความรู้สึกมัน่คง แสดงถึงฐานะทาง

สังคม และเป็นเคร่ืองสนองความตอ้งการพื้นฐานท่ีจาํเป็นต่อการดาํรงชีพของพนกังาน 

    กลัยาณี คูณมี (2554, น. 299-300) ไดก้ล่าวถึง ค่าตอบแทนภาคราชการใน

ประเทศไทย ภาครัฐวา่ ภาครัฐไดว้างกฎเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนเป็นระเบียบแบบแผน ทั้งส่วนท่ี

เป็นเงินเดือน เงินประจาํตาํแหน่ง และสวสัดิการต่าง ๆ ให้เป็นไปตามระเบียบพระราชบญัญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.  2551 (ฉบบัท่ี 5) ค่าตอบแทนภาคราชการมีโครงสร้างการจ่าย

ค่าตอบแทนโดยแบ่งเป็นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และค่าตอบแทนในรูปสวสัดิการ (โดยแสดงดงั

ภาพท่ี 2.1)   
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ภาพท่ี 2.1  องคป์ระกอบค่าตอบแทนในภาครัฐของไทย 

 

ท่ีมา : โดย กลัยาณี  คูณมี (2554). การบริหารค่าตอบแทนเชิงกลยทุธ์. (น.299-300), กรุงเทพฯ:  

 โรงพิมพ ์องคก์ารสงเคราะห์ทหารผา่นศึก, สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

 

   นอกจากน้ี สาํนกังาน กพ. (2558) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของค่าตอบแทน  

ไวด้งัน้ี 

   ค่าตอบแทน (Compensation) คือ ค่า ใชจ่้ายต่างๆ ท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่ 

ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ีอาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพ่ือตอบแทนการปฏิบติังานตามหน้าท่ีความ

รับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวญักาํลงัใจของผู ้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้าง

ฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

   เงินเดือนพื้นฐาน (Base Salary) คือ ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้กบัขา้ราชการพลเรือน

สามญัทุกคนตามประเภทตาํแหน่งและระดับ ตาํแหน่ง เพื่อสะท้อนถึงขนาดของงาน (Job Size) 

ผลงาน (Performance) และสมรรถนะ (Competency) โดยปัจจุบนัไดแ้บ่งบญัชีเงินเดือนออกเป็น 4 

บัญชีตามประเภทตาํแหน่ง ได้แก่ ประเภทบริหาร ประเภทอาํนวยการ ประเภทวิชาการ และ

ประเภททัว่ไป ซ่ึงแต่ละประเภทไดมี้การกาํหนดเงินเดือนขั้นตํ่าขั้นสูงของแต่ละระดบัไว ้

   เงินเพิ่มการครองชีพชั่วคราว คือ ค่าตอบแทนท่ีกาํหนดข้ึนเพื่อช่วยเหลือให้

ขา้ราชการไดรั้บค่าตอบแทนตามหลกั ความพอเพียง กล่าวคือ ใหข้า้ราชการมีรายไดเ้พียงพอแก่การ

ดํารงชีพ ถือเป็นการกําหนดค่าตอบแทนขั้ นตํ่ า (Minimum Pay) ในระบบค่าตอบแทนของ

ขา้ราชการพลเรือนสามญั 

   สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลของขา้ราชการ ค่าตอบแทนท่ีขา้ราชการไดรั้บ

จากทางราชการ นอกเหนือจากเงินเดือนซ่ึงเป็นการตอบแทนให้ตามค่าของงานในแต่ละตาํแหน่ง

แล้ว ยงัมีสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ อีกดว้ย โดยสวสัดิการเป็นการให้ค่าตอบแทนเพื่อ

ค่าตอบแทนรวม 

เงินเพิ่ม  

สาํหรับตาํแหน่งท่ีมี 

ลกัษณะพิเศษ 

เงินเพิ่ม 

ตามผลงานประจาํปี 

สวสัดิการ 

และ 

ประโยชน์เก้ือกลู 

 

เงินเดือนพื้นฐาน 
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ช่วยให้ข้าราชการมีความรู้สึกสะดวก สบายและมีความมัน่คงในการดาํรงชีวิต ส่วนประโยชน์

เก้ือกูลนั้น เป็นการให้ค่าตอบแทนเพื่อช่วยอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน โดยทั้งสวสัดิการ

และประโยชน์เก้ือกูลล้วนเป็นเคร่ืองมือสําคัญในการเสริม สร้างขวญักําลังใจให้ข้าราชการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและบงัเกิดประสิทธิผล ตลอดจนจูงใจใหผู้ท่ี้มีความรู้  

ความสามารถเขา้มารับราชการและรักษาบุคคลเหล่านั้นใหอ้ยูใ่นระบบราชการ 

   สวสัดิการ คือ ค่าตอบแทนท่ีทางราชการจัดให้แก่ราชการในฐานะท่ีเป็น

สมาชิกขององคก์ร เพื่อช่วยให้มีความมัน่คงในชีวติ ตลอดจนเป็นเคร่ืองมือสําคญัในการเสริมสร้าง

ขวญักาํลงัใจให้ขา้ราชการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและบงัเกิดประสิทธิ โดยสวสัดิการ

ของขา้ราชการพลเรือนสามญัมีทั้งท่ีกาํหนดให้เป็นตวัเงินและไม่ เป็นตวัเงิน ดงัน้ี ค่ารักษาพยาบาล  

การลา เงินสวสัดิการเก่ียวกับการศึกษาของบุตร เงินสวสัดิการสําหรับการปฏิบัติงานประจาํ

สาํนกังานในพื้นท่ีพิเศษโครงการสวสัดิการเงินกูเ้พื่อท่ีอยูอ่าศยัของขา้ราชการ  

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ บาํเหน็จความชอบ  บาํเหน็จบาํนาญ (สาํนกังาน กพ. , 2558)  

 2. สภาพแวดล้อมในการทาํงานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

  เสน่ห์ จุย้โต  (2554, น. 62) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อสุขภาพและความปลอดภยัใน 

การทาํงานของบุคลากร  มี  6  ประการ ดงัภาพ 2.2 ดงัน้ี 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

ภาพท่ี  2.2  ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อสุขภาพและความปลอดภยัของบุคลากร 

 

ท่ีมา : เสน่ห์  จุย้โต .(2554).กระบวนทัศน์ใหม่การบริหารทุนมนุษย์. (น. 62),นนทบุรี: 

 โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ลกัษณะงาน 

ทศันคติของบุคลากร 

สหภาพแรงงาน 

รัฐบาล 

ทศันคติฝ่ายบริหาร 

สภาพของเศรษฐกิจ 

สุขภาพและความปลอดภยัของ

บุคลากร 

http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/uploads/File/hospital.pdf
http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/uploads/File/child%20edu.pdf
http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/uploads/File/loan.pdf
http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/uploads/File/pension.pdf
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  เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 64-65) ไดก้ล่าวถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นภยัต่อสุขภาพและความ 

ปลอดภยัในการทาํงาน ไวด้งัน้ี 

  2.1 ส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นภยัต่อสุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงาน แยกไดเ้ป็น 5   

ประเภท คือ 

    2.1.1 ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาย (Physical Environment) ไดแ้ก่ สภาพท่ีเกิดจาก 

วตัถุท่ีพอจะมองเห็นได ้ซ่ึงเป็นเหตุท่ีทาํใหสุ้ขภาพและอนามยัของพนกังานเส่ือมลง เช่น อุณหภูมิ  

แสงสวา่ง ความสั่นสะเทือน เสียง และอากาศ เป็นตน้   

    2.1.2 ส่ิงแวดลอ้มทางชีวภาพ  (Biological Environment) ไดแ้ก่ สภาพท่ีเกิดจาก

ส่ิงมีชีวติคือ คน สัตว ์และพืช ผลท่ีมองเห็นก็คืออาการท่ีเกิดจากการติดเช้ือเพราะทาํงานใกลชิ้ดกนั 

ทาํงานในท่ีแออดั คบัแคบ ตลอดจนสภาพท่ีอาจก่อให้เกิดเช้ือโรคต่าง ๆ เช่น เช้ือไวรัส แบคทีเรีย 

เช้ือรา และโรคอยา่งอ่ืนท่ีมองไม่เห็นไดด้ว้ยตาเปล่า สภาพเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือพนกังานตอ้งทาํงาน

อยูน่าน ๆ ในลกัษณะจาํเจ หรือภายใตค้วามช้ืนและอุณหภูมิระดบัหน่ึง 

    2.1.3 ส่ิงแวดลอ้มทางเคมี (Chemical  Environment) ไดแ้ก่ สภาพอนัเกิดจาก 

สารท่ีทาํปฏิกิริยาทางเคมี   

    2.1.4 ส่ิงแวดลอ้มทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Environment) 

ได้แก่ สภาพท่ีคนสร้างข้ึนมาจึงกระทบความสัมพันธ์ท่ีมีประชากรอาศัยอยู่อย่างหนาแน่น  

เม่ือบุคคลไดเ้ขา้มาอยูใ่นสภาพท่ีแออดัเหล่าน้ีหาไม่มีการปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม หรือปรับตวั

ไม่ทนัก็จะก่อให้เกิดปัญหาทางสังคมข้ึนได ้การต่อสู้เพื่อให้มีชีวิตอยูร่อดในสังคมเมือง และภาวะ

เศรษฐกิจท่ีบีบรัด ทําให้คนต้องทาํงานหนัก ด้ินรนช่วยเหลือตนเอง ยอมทาํงานเส่ียงอันตราย 

โดยไม่คาํนึงถึงความปลอดภยั  ซ่ึงส่งผลเสียต่อความสัมพนัธ์ภายในครอบครัวระหว่างพ่อแม่ 

และลูก ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ในสภาพสังคมท่ีตอ้งต่อสู้ดงักล่าวมกัจะเกิดปัญหาอาชญากรรม โรคจิต  

โรคประสาท  

   2.1.5 ส่ิงแวดล้อมทางการเมือง (Politic  Environment) ได้แก่ สภาพอนัเกิดจาก

นโยบายทางการเมืองท่ีมีผลต่อการบริหารงานภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน ทาํให้เกิดความเครียดใน

กากรปฏิบติังาน โดยเฉพาะนโยบายของรัฐดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อลดกาํลงัคนท่ีไร้

สมรรถนะ ทาํให้ข้าราชการเกรงกลัวว่าจะมีการกลั่นแกล้งไม่เป็นธรรมในการประเมิน ทาํให้

สุขภาพกายเป็นทุกขส่์งผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีมีประสิทธิภาพลดลง 

  ส่ิงแวดลอ้มทั้งห้าประเภทน้ีเป็นสาเหตุโดยตรงท่ีทาํให้เกิดอนัตรายต่อสุขภาพและ

ความปลอดภยัของบุคลากร ซ่ึงเม่ือเกิดข้ึนแลว้จะทาํให้ปฏิบติังานอยา่งไร้ประสิทธิ ภาพ มีการขาด

งาน มาทาํงานสาย ลางานและเจบ็ป่วยมากข้ึน  
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  โคเวย ์(Covey, 1989, pp. 288 อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554, น. 70-71) ได้กล่าวถึง

หลกัการพฒันาสุขภาพของบุคลากรท่ีสมดุล เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมในการทาํงานมุ่งสู่แนว

ทางการต่ออาย ุ(renewal) เพื่อเพิ่มความมีชีวติชีวาของบุคคล ใน 4 มิติ ประกอบดว้ย  

  1. มิติดา้นร่างกาย  เก่ียวขอ้งกบัการดูแลร่างกายอยา่งดีประกอบดว้ยการรับประทาน

อาหารท่ีถูกสุขลกัษณะ พกัผ่อนเพียงพอ และออกกาํลงักายประจาํ ควรมีการออกกาํลงักายอย่าง

สมํ่าเสมอ โดยองค์กรเป็นผูจ้ดักิจกรรมการบริหารทุกวนัหลงัเลิกงาน มีการจดัระบบโภชนาการท่ี

เหมาะสมกบัวยั มีการจดัการความเครียดโดยการสร้างบรรยากาศการทาํงานแบบเปิดเผย จริงใจต่อกนั 

และลดปัจจยัภายนอก ดา้นกายภาพ ชีววทิยา และเคมีท่ีมีผลต่อความเครียด 

  2. มิติด้านจิตใจ เก่ียวกับการต่ออายุให้สดช่ืนเข้มแข็งด้วยการอ่านและการเขียน

หนงัสือ หรือการศึกษาหาความรู้เพื่อฝึกฝนจิตใจให้รู้จกัคิดและเขา้ใจสถานการณ์รอบตวั สามารถ

จดัระเบียบและวางแผนกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม ควรเติมสุนทรียภาพแห่งชีวิต เติมพลงั

จิตใจดว้ยการสร้างนิสัยรักการอ่าน การวางแผนและการเขียน ทาํใหมี้จิตใจท่ีดีงามมากข้ึน 

  3. มิติดา้นจิตวญิญาณ  เก่ียวกบัระบบศูนยก์ลางของค่านิยมของมนุษย ์ซ่ึงนบัวา่เป็น 

ส่ิงท่ีเป็นส่วนตวัของบุคคลเป็นความจริงท่ีปราศจากเง่ือนไขแห่งเวลาของมนุษยชาติ ซ่ึงแต่ละบุคคล

จะมีวิธีต่ออายุท่ีแตกต่างกนั เช่น การสวดมนต์ การทาํสมาธิ การศึกษา การฟังดนตรี เพื่อให้เกิด

ความสงบและความสุขใจ ควรเติมค่านิยม อุดมการณ์ ทาํงานเพื่อสาธารณะ มีการยอมรับค่านิยม

อุดมการณ์ร่วมกนั 

  4. มิติด้านสังคมและอารมณ์ เก่ียวขอ้งกบัการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เป็นการ

พฒันาความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นผ่านการติดต่อส่ือสารเพื่อการแลกเปล่ียนความรู้สึกนึกคิดและความ

คาดหวงัพร้อมท่ีจะให้บริการ มีความรู้สึกเห็นอกเห็นใจว่าทุกอยา่งมีทางออก หรือทางเลือกท่ีสาม

เสมอ ควรมีการลดปัจจยัภายนอกสร้างความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น การทาํงานเป็นทีมแบบรวมพลงั  

และการสร้างความรู้สึกวา่มีความปลอดภยัในการทาํงาน  

 3. โอกาสในการพฒันาตนเองและใช้ความสามารถของบุคคล 

  ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะทาํใหส้ภาพทางบริหารนั้นมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล มนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีหนา้ท่ีในการรวบรวมปัจจยัอ่ืน ๆ ทั้งหมด ทั้งเงินหรืองบประมาณ 

วสัดุ เคร่ืองมือต่าง ๆ และวิธีการบริหารงาน เพื่อให้เกิดสภาพทางการบริหารข้ึน ซ่ึงถา้หากองคก์ร

ใดมีทรัพยากรมนุษยส่์วนใหญ่หรือทั้งหมดเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริงแลว้ องคก์าร

นั้นย่อมมีโอกาสท่ีจะบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ง่าย ด้วยเหตุน้ีเองทุก

องค์การจึงตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์องตนเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสมารถสูง และวิธีการอยา่งหน่ึงท่ี
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จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของทรัพยากรมนุษยก์็คือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั่นเอง  

(เสน่ห์ จุย้โต, 2554, น. 160) 

  3.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

   นาเดิล (Leaonard Nadle  อา้งถึงใน เสน่ห์  จุย้โต, 2554, น. 154) ไดเ้สนอ 

แนวคิดว่า การพัฒ นาท รัพ ยากรมนุษย์เป็นกระบ วนการศึกษาต่อเน่ืองท่ีมนุษย์จะต้องมี 

การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา สังคม เศรษฐกิจและการเมือง เปล่ียนแปลงไปก็ต้องส่งผลต่อ 

การเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย ์ในระยะเร่ิมตน้การพฒันาทรัพยากรมนุษยมุ์่งเน้นการฝึกอบรม 

(Training and Development) ในปัจจุบนัแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษยมุ์่งสู่ 3 กิจกรรมท่ี

สาํคญัคือ 

   3.1.1 การฝึกอบรม (training) เป็นการเรียนรู้มุ่งเนน้การทาํงานในปัจจุบนั 

   3.1.2 การศึกษา (education) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเนน้การทาํงานในอนาคต 

   3.1.3 การพฒันา (development) เป็นการเรียนรู้ท่ีมิไดมุ้่งเนน้การทาํงาน 

แต่มุ่งเนน้การเปล่ียนแปลง 

  3.2 ความสําคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

   ทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่ เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึงท่ีจะทาํใหอ้งคก์าร 

มีความเจริญรุ่งเรือง หรือความเส่ือมโทรมได ้(เสน่ห์ จุย้โต, 2554, น. 160-162) ไดก้ล่าวถึง 

ความสาํคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 

   3.2.1 ช่วยทําให้ระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน มีการติดต่อ

ประสานงานดียิง่ข้ึนช่วยเร่งเร้าความสนใจใจการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ความสาํนึกรับผดิชอบ

ในการปฏิบติัหน้าท่ีของตนให้ได้ผลดียิ่งข้ึน ซ่ึงจะช่วยสามารถแก้ไขขอ้บกพร่องและปรับปรุง

วิธีการดําเนินงานของตนให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลทําให้องค์การประสบความ

เจริญรุ่งเรืองในท่ีสุด 

   3.2.2 ช่วยทาํให้เกิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีในการปฏิบติังาน 

ทาํให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีความผิดพลาดในการปฏิบติังานลดลง ช่วยลด

ค่าใชจ่้ายในการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ลดค่าใชจ่้ายในการทาํงานล่วงเวลาโดยเฉพาะอยา่งยิง่ 

การทาํงานล่วงเวลาจาการทาํงานล่าชา้ หรือความไม่เขา้ใจในลกัษณะงานท่ีตอ้งทาํ  

   3.2.3 ช่วยลดระยะเวลาการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลงโดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูท่ี้เพิ่งเขา้ 

ทาํงานใหม่หรือเขา้รับตาํแหน่งใหม่ อีกทั้งช่วยลดความเสียหายต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจาก 

การทาํงานแบบลองผดิลองถูกอีกดว้ย 

 



 25 

   3.2.4 ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้าหน่วยงานต่าง ๆ 

ในการตอบคาํถามหรือให้คาํแนะนําแก่ผูใ้ต้บังคบับญัชาของตน ทาํให้ลดภาระงานแก่หัวหน้า

หน่วยงานท่ีตอ้งคอยตอบคาํถามหรือใหค้าํแนะนาํอยูเ่สมอ   

   3.2.5 ช่วยกระตุ้นบุคลากรต่าง ๆ ให้ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน เพราะโดยทัว่ไปแลว้เม่ือมีการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใด ๆ ในองคก์ารก็ตาม 

มกัจะคาํนึงถึงความรู้ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีไดรั้บการเล่ือน

ข้ึนได ้ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ ยอ่มมีโอกาสมากกวา่ผูท่ี้มิไดเ้ขา้รับการพฒันา 

   3.2.6 ช่วยทาํให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ ๆ ทาํให้คน

ทนัสมยัต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้เก่ียวกบัหลกัการ

บริหารงาน อุปกรณ์เคร่ืองใช้สํานักงานซ่ึงมีการคิดค้นและเสนอแนะส่ิงใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา  

หากสามารถรู้และเขา้ใจอยา่งแทจ้ริงแลว้ ยอ่มสามารถนาํเอาไปประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีของ

ตนได ้และในท่ีสุดยอ่มก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 

  ตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรกรมสรรพากร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2557-

2560 ได้กาํหนดประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีสําคญัประการหน่ึง คือ การยกระดับคุณภาพการพฒันา

บุคลากรและองค์กร สู่มาตรฐานสากล โดยการพฒันาสมรรถนะ (ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ  

ท่ีจาํเป็นในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ มีผลงานได้ตามมาตรฐานท่ีกาํหนดหรือสูงกว่า)  

ของบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงเพียงพอท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รสู่ระดบัมาตรฐานสากล ซ่ึงการพฒันา

รายบุคคลเป็นวิธีการหน่ึงท่ีช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาขีดความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 

ในการปฏิบติังานเพื่อสนองความตอ้งการขององค์การ ด้วยเคร่ืองมืออนัหลากหลายท่ีจะนาํไปสู่ 

การพฒันานั้น เช่น การฝึกอบรม การมอบหมายงาน การให้คาํปรึกษาแนะนาํ การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

การสอนงาน การเป็นพี่เล้ียง เป็นตน้ (กรมสรรพากร, ออนไลน์) 

  วธีิการพฒันา หมายถึง วธีิการต่าง ๆ ท่ีนาํมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร โดยสามารถ 

เลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัลกัษณะการเรียนรู้ของบุคลากรแต่ละคน  

  1. การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) เนน้การเรียนรู้จากผูเ้รียน 

หลากหลายกลุ่มงาน/ตาํแหน่งงาน โดยหน่วยงานจดัอบรมเองหรือส่งบุคลากรไปฝึกอบรม 

หน่วยงานภายนอกท่ีเหมาะสม 

  2. การสอนงานและระบบพี่เล้ียง (Coaching & Mentoring)  เน้นการพฒันาโดย 

ผ่านกระบวนการถ่ายทอดอย่างต่อเน่ืองระหว่าง “ผูส้อน” (ผูบ้งัคบับญัชา/พี่เล้ียง) และผูเ้รียน  

โดยวิธีอธิบายรายละเอียดของงาน ให้คาํแนะนาํ สอน หรือช้ีแจง เป็นตน้ 
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  3. การมอบหมายงาน (Job Assignment) เน้นการกระจายงานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ

และอาํนาจการตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนดให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติแทน ซ่ึงงาน  

ท่ีมอบหมายส่วนใหญ่จะมีลกัษณะท่ีเป็นงานประจาํ หรือมอบหมายงาน ท่ีมีความยากหรือความ 

ทา้ทายเพิ่มข้ึนกวา่งานปัจจุบนัเพื่อโอกาสความกา้วหนา้ 

  4. การมีส่วนร่วมในงาน (Task Force Participation) เน้นการให้บุคลากรเข้ามามี

ส่วนร่วมเก่ียวขอ้งในทุกขั้นตอนการดาํเนินงาน มีส่วนในกระบวนการวางแผน ร่วมคิด ตดัสินใจ 

แกไ้ขปัญหาร่วมกนัโดยอาจแต่งตั้งใหเ้ป็นคณะกรรมการ/คณะทาํงานในโครงการต่าง ๆ 

  5. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เน้นการให้โอกาสบุคลากรได้ผลัดเปล่ียน 

การทาํงานต่างๆ ในหน่วยงาน เพื่อให้ได้ประสบการณ์ท่ีต่างไปจากเดิม ได้ศึกษาเรียนรู้ และฝึก

ปฏิบติังานท่ีหลากหลาย 

  6. การให้คาํปรึกษา (Counseling) เนน้การให้คาํปรึกษาแนะนาํเม่ือบุคลากรมีปัญหา

ท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีรับผิดชอบ โดยหัวหน้างานจะตอ้งทาํหน้าท่ีให้แนวทางและวิธีการ เพื่อแกไ้ข

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนหรือเป็นอุปสรรคท่ีทาํให้การปฏิบติังานไม่บรรลุวตัถุประสงค์ หรือปรับปรุงแกไ้ข

พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมในการปฏิบติังาน 

  7. การศึกษาต่อ (Education) เน้นการเปิดโอกาสให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้หรือ

พฒันาความรู้ โดยผ่านการศึกษาอย่างเป็นทางการจากสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะในสาขาท่ี

สอดคลอ้งกบังานที่บุคลากรรับผิดชอบ หรือเป็นการศึกษาเพื ่อเพิ ่มระดบัความรู้ให้สามารถ

รับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึนได ้ทั้งน้ีกรมฯ ไม่ไดจ้ดัสรรงบประมาณในการศึกษาต่อ 

  8. การศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Learning) เน้นการให้บุคลากรไดศึ้กษา  

คน้ควา้ ฝึกปฏิบติัดว้ยตนเองจากแหล่ง /ช่องทางการเรียนรู้ต่างๆ เช่น อ่านหนงัสือ หรือศึกษา 

ระบบงานจาก Work Instruction หรือคน้ควา้ขอ้มูลจาก Internet/Intranet หรือเรียนรู้จาก 

e-Learning หรือสอบถามผูรู้้  เป็นตน้ 

 4. ความก้าวหน้าและมัน่คงในการทาํงาน 

  ในการทาํงาน บุคลากรมิไดม่ิ้งแต่ความพึงพอใจในเร่ืองส่วนตวั และการไดรั้บรางวลั

ผลตอบแทนทางการเงินเท่านั้น แต่ยงัคงมุ่งหวดัและประสงคท่ี์จะไดรั้บความกา้วหนา้ และความมัน่คง

ประกอบดว้ยเสมอ (ธงชยั สันติวงษ,์ 2535, น. 294 อา้งถึงใน ปรีชา คร้ามพกัตร์, 2545, น. 17) 

  วอลตนั (Walton, 1975, pp. 95 อา้งถึงใน นิตยาพร สาธร,  2546, น.4) กล่าววา่  

ในการทาํงานนั้นพนกังานมีปรารถนา 4  ประการ คือ 
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  1. ปรารถนาท่ีจะพฒันาและขยายขอบเขตความสามารถในการทาํงานของตนเองให้

สูงข้ึนไม่วา่จะโดยวิธีการฝึกอบรมหรือการลาศึกษาต่อ มิใช่ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูแ่ต่ในตาํแหน่งงานเดิม

ตลอดไป 

  2. เพื่อไดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะใหม่ ๆ แลว้จะนาํเอาความรู้ 

ความสามารถเหล่านั้นกลบัมาปฏิบติัใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนในอนาคตต่อไป 

  3. ปรารถนาท่ีจะกา้วข้ึนไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม อนัจะเป็นท่ียอมรับของเพื่อน

ร่วมงาน ญาติพี่นอ้ง และคนอ่ืน ๆ ในสังคม 

  4. ปรารถนาท่ีจะมีรายไดท่ี้มัน่คงเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีพวกเขากระทาํอยู ่

  พะยอม วงศส์ารศรี (2534, น. 148 อา้งถึงใน ปรีชา  คร้ามพกัตร์, 2545, น. 18)   

ไดก้าํหนดหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่งไวด้งัน้ี 

1. หลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่ง 

   1.1 หลกัความรู้ ความสามารถ (merit or ability factor) หมายถึง การเล่ือนตาํแหน่ง

ดว้ยวธีิน้ีคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถเป็นเกณฑ ์โดยไม่คาํนึงถึงความอาวโุส ส่วนมากวธีิน้ีจะ 

อาศยัการสอบเป็นเกณฑก์ารตดัสินใจ 

   1.2 หลกัอาวโุส และอุปถมัภ ์(Seniority and experience) หมายถึง การท่ีบุคคลได้

ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนั้ นมาเป็นเวลานานเพื่อเป็นการตอบแทนการปฏิบัติงานท่ีอาศัย

ประสบการณ์ซ่ึงสั่งสมมานานใหเ้ป็นประโยชน์ในการทาํงานใหแ้ก่องคก์าร 

   1.3 หลกัหลกัความรู้ ความสามารถ และอาวุโส (Merit and seniority) วิธีน้ีเป็น

การประสานขอ้บกพร่องของทั้ง 2 วิธีแรก คือ มีการพิจารณาความรู้ ความสามารถผนวกกบัการมี

ประสบการณ์ท่ียาวนานในองคก์าร 

   1.4 หลกัอุปถมัภ์ (Patronage system) ในองค์การต่าง ๆ โดยทัว่ไปมกัจะหลีกเล่ียง

ระบบน้ีได้ยาก การเล่ือนตําแหน่งในลักษณะน้ีพิจารณ าเล่ือนให้แก่พรรคพวกเครือญาติ  

โดยไม่คาํนึงถึงความสามารถเป็นหลกั ทั้งน้ี ผูบ้ริหารมกัจะอา้งถึงความมีเสถียรภาพและสามารถ

ควบคุมนโยบายต่าง ๆ ตามท่ีตอ้งการ 

  2. ความมัน่คงในการทาํงาน 

   ในปัจจุบนัผูบ้ริหารต่างมีความตระหนักในเร่ืองความมัน่คงท่ีมีให้กบับุคลากร 

ในขณะกาํลงัปฏิบติังานตลอดเวลา  และต่อเน่ืองไปจนถึงภายหลงัเกษียณอายุ ทั้งน้ีเพื่อใหบุ้คลากรมี

ความมัน่ใจในการทาํงานยิง่ข้ึน 

   อมัพร อุทธงักร (2514, น. 328-329 อา้งถึงใน นิตยาพร สาธร,  2546, น. 43  

ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของความมัน่คงในการทาํงานไว ้3 ประการ ดงัน้ี คือ 
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   1) ความรู้สึกมั่นคงในการทํางานเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้ผู ้ปฏิบัติงานมีความ

ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน กล่าวคือ ลูกจา้งมีหลักประกันในการทาํงาน มีความแน่ใจว่าหาก

ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของตนแลว้จะไดรั้บการพิจารณาโดยไม่ลาํเอียง 

   2) ความรู้สึกมัน่คงในการงาน ช่วยให้พนักงานมีขวญัดีข้ึน ขวญักาํลงัใจเป็นส่ิง

สาํคญัผลงานท่ีไดรั้บจากพนกังานท่ีมีขวญัเสียยอ่มสู้พนกังานท่ีมีขวญัดีไม่ได ้

   3) เม่ือมีความรู้สึกมัน่คงในการทาํงานเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้การทาํงานดีข้ึน และ

เป็นเคร่ืองบาํรุงขวญัในการทาํงานแลว้ ผลของการทาํงานอนัเป็นจุดมุ่งหมายท่ีแทจ้ริงของการให้

ความมัน่คงก็จะดีข้ึนเป็นเงาตามตวั ความมัน่ใจหรือความสบายใจของลูกจา้งในการปฏิบติังาน  

โดยมีความมัน่คงนั้ น เป็นเคร่ืองช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ อนัจะเป็นประโยชน์แก่

นายจา้งโดยตรง 

   นอกจากน้ีแลว้ ธงชยั สันติวงษ ์(2535, น.  295-296 อา้งถึงใน ปรีชา คร้ามพกัตร์  

2545, น. 18-19) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบชนิดของความมัน่คงแก่บุคลากรดงัน้ี 

   1) การใหร้ายไดแ้ก่บุคลากรส่วนหน่ึงในกรณีท่ีตอ้งวา่งงาน ซ่ึงในเร่ืองน้ี 

ต่างประเทศไดมี้การจ่ายรายไดใ้หแ้ก่บุคลากรท่ีไม่อาจจะหางานทาํได ้

   2) การให้รายได้อนัเน่ืองจากความไม่สามารถทาํงาน หรือเกิดกรณีทุพพลภาพ 

ส่วนมากธุรกิจมกัจะมีการปฏิบติั โดยมีการจ่ายใหใ้นช่วงท่ีเจ็บป่วยหรือไม่สามารถทาํงานได ้โดยมี

เหตุผลท่ีแพทยรั์บรอง 

   3) การใหร้ายไดก้รณีเกษียณอาย ุเป็นเร่ืองท่ีไดท้าํเป็นปกติมาชา้นานแลว้  

ในระบบขา้ราชการพลเรือนสามญัในรูปของบาํนาญ หรือบาํเหน็จ  สาํหรับธุรกิจก็มีการจ่ายในรูป 

ของเงินกอ้นหรือบาํเหน็จ เพื่อตอบแทนแก่บริการท่ีเคยไดท้าํใหก้บับริษทัมาก่อน 

 5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั  

  การบูรณาการทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารทั้ง 

ในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ บุญแสง ชีระภากร (2533, น. 10 อา้งถึงใน ปรีชา 

คร้ามพกัตร์ 2545, น. 19-20) 

  สําหรับองค์การท่ีเป็นทางการ (formal organization)  เป็นองค์การท่ีมีการจดัตั้งข้ึน

อย่างมีระเบียบแบบแผน ทุกส่ิงทุกอย่างจะถูกจดัให้อยู่รวมกนัเป็นโครงสร้างท่ีชัดแจง้ และคงท่ี

แน่นแฟ้น จะมีการระบุถึงส่ิงต่าง ๆ เอาไวอ้ย่างครบถ้วน เพื่อสําหรับให้มีการยึดถือปฏิบติัตาม  

เช่น การกําหนดความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวกับอาํนาจหน้าท่ี (authority) อาํนาจ (power) ภาระหน้าท่ี 

(accountability) และความรับผิดชอบ (responsibility) นอกจากน้ียงัอาจกาํหนดช่องทางการติดต่อส่ือสาร

ภายในองคก์ารไวด้ว้ย ในองคก์ารท่ีเป็นทางการน้ีจะระบุลกัษณะงานของสมาชิกแต่ละคนพร้อมทั้ง 
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จุดมุ่งหมายต่าง ๆ ขององคก์ารเอาไวอ้ยา่งชดัเจน เร่ืองราวเก่ียวกบัฐานะ (status) เกียรติยศ  

(prestige) การจ่ายผลตอบแทน (pay) ลาํดบัสูงตํ่า (rank) และบทลงโทษต่าง ๆ จะถูกรักษาไวเ้ป็น

ระเบียบแบบแผนท่ีแน่นอน เน่ืองจากองค์การประเภทน้ีเน้นถึงความมีระเบียบ ความคล่องตัว  

ทุกอยา่งมกัจะคงทนถาวร และเปล่ียนแปลงไดย้าก 

  ส่วนองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการ (informal organization)  เป็นองคก์ารท่ีไม่มีระเบียบแบบ

แผนในการจัดสภาพขององค์การอาจรวมกันข้ึนอย่างง่าย ๆ และไม่แน่นแฟ้น (loosely) มีความ

คล่องตวัโดยไม่มีกฎเกณฑ์หรือระเบียบท่ีบังคบัไว ้ไม่มีการระบุถึงส่ิงต่าง ๆ ไวอ้ย่างชัดแจ้งเป็น

ทางการและส่ิงต่าง ๆ อาจเปล่ียนแปลงไปในทางหน่ึงทางใดได ้โดยไม่จาํเป็นตอ้งมีพิธีรีตองอะไร 

  ถึงแมว้า่ผูบ้ริหารจะบงัคบัใชโ้ครงสร้างท่ีเป็นทางการก็ตาม แต่สภาพท่ีเป็นจริงนั้น

ภายในโครงสร้างขององค์การท่ีเป็นทางการน้ี จะมีองค์การท่ีไม่เป็นทางการเกิดข้ึนควบคู่อยู่ดว้ย

เสมอด้วยเหตุน้ีการมองเห็นถึงความสําคญัการยอมรับให้องค์การมีโครงสร้างท่ีไม่เป็นทางการ 

บางส่วนเกิดข้ึนได้จึงเป็นส่ิงจาํเป็น (ธงชัย สันติวงษ์, 2530, น. 242 อา้งถึงใน ปรีชา คร้ามพกัตร์ 

2545, น. 20)  การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การท่ีเป็นทางการมกัเต็มไปด้วยขั้นตอนล่าช้า  

เม่ือนาํเอาความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการมาใชจ้ะช่วยให้ระบบงานขององคก์ารคล่องข้ึน  

ซ่ึงในสังคมท่ีมีลกัษณะของภราดรภาพ (brotherhood) แบบสังคมไทย ความสัมพนัธ์แบบไม่เป็น

ทางการจะมีประโยชน์มาก แต่ทั้ งน้ีจะต้องไม่ใช้จนเลยเถิดกลายเป็นระบบพรรคพวก (spoils 

system) ไป วธีิการเสริมสร้างการบูรณาการทางสังคมในองคก์ารท่ีดีท่ีสุด คือ การจดักิจกรรมกลุ่มท่ี

ไม่เก่ียวกบังาน เช่น กลุ่มกีฬา กลุ่มสวสัดิการ กลุ่มสนในกิจกรรมต่าง ๆ แลว้ค่อย ๆ นาํเอากิจกรรม

เหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ให้29เกิดประ2 9โยชน์แก่องค์การ (บุญแสง ชีระภากร, 2533, น. 10 อา้งถึงใน 

ปรีชา  คร้ามพกัตร์, 2545, น. 20) 

  Walton (1975, pp. 95-96 อา้งถึงใน ปรีชา  คร้ามพกัตร์,  2545, น. 20) ได้กล่าวว่า  

การบูรณาการดา้นสังคมจะช่วยก่อให้เกิดการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคคลในองคก์าร 

เพราะทาํให้เกิดความจริงใจจากเพื่อร่วมงานและบุคคลภายนอก ทาํให้เกิดความเท่าเทียมกนัใน

องคก์าร ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ และนอกจากนั้นทาํใหมี้โอกาสเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนดว้ย 

 6. ธรรมนูญในองค์กร 

  ในการบริหารงานขององค์การ ผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความสําคญัแก่บุคคลทุกคนใน

องคก์ารอยา่งเท่าเทียมกนั และให้อิสระในการทาํงาน ในการตดัสินใจ อิสระในการปฏิบติังานวดัได้

จาก การถูกควบคุม การถูกช้ีนาํมากนอ้ยเพียงใดจากผูมี้อาํนาจสูงกวา่ ขอ้จาํกดัของความมีอิสระจะ

แตกต่างกนัไปตามส่วนงาน ฝ่ายงาน หรือบริษทั ความมีอิสระในการแกปั้ญหาดูไดจ้าก  
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ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บริษทั ฝ่ายงาน นโยบายในการกาํหนด 

หนา้ท่ี งบประมาณ อาํนาจหนา้ท่ีท่ีชอบธรรมในการปฏิบติังาน การอนุมติั และการตดัสินใจ 

(นิตยาพร สาธร, 2546:47) 

  ประเวศน์ มหารัตนสกุล (2554,  น. 52-53 อา้งถึงใน นิตยาพร สาธร  2546, น. 48) 

ไดก้ล่าวถึงประเภทของความมีอิสระในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

  6.1 ประเภทของความมีอสิระในการปฏิบัติงาน 

   6.1.1 ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ทั่วไป การปฏิบติังานจะถูกช้ีนาํโดยระเบียบปฏิบติั

ปกติ และถูกช้ีนาํโดยกระบวนการทาํงานท่ีกาํหนดไวแ้ลว้ รวมทั้งถูกช้ีนาํโดยนโยบายท่ีกาํหนดไว้

อยา่งชดัเจน พนกังานท่ีปฏิบติังานในระดบัน้ีตอ้งอาศยัการกาํกบัดูแลจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 

และการปฏิบัติงานจะเป็นไปตามประเพณี กฎเกณฑ์ของท้องถ่ิน เช่น ตามกฎหมายแรงงาน  

กฎกติกาของเทศบาล สุขาภิบาล ฯลฯ การปฏิบติังานในระดบังานน้ีพนักงานจะมีอาํนาจในการ

ตดัสินใจและจะตดัสินใจไดต้ามกฎเกณฑท่ี์กาํหนดไวเ้ท่านั้น 

   6.1.2 ปฏิบัติตามข้อปฏิบัติและกระบวนการ การปฏิบติังานจะถูกช้ีนาํโดยขอ้

ปฏิบติัและกระบวนการทัว่ไป ทั้งท่ีเคยมีมาก่อนและไดก้าํหนดเป็นนโยบายของบริษทั จนกลายเป็น

ธรรมเนียมปฏิบติั การปฏิบติังานในระดบัน้ีจะได้รับคาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา แต่ตวัพนกังานจะมี

ความอิสระในการกาํหนดวิธีการท่ีจะปฏิบติัอย่างไรเพื่อให้งานสําเร็จ ซ่ึงผลสําเร็จท่ีว่านั้นอาจถูก

ตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชาก็ได ้

   6.1.3 ปฏิบัติตามนโยบาย การปฏิบัติงานในระดับน้ีมีลักษณะและขนาดใน

ระดบัฝ่ายงาน ทั้งน้ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย นโยบาย และภารกิจของบริษทั ผูป้ฏิบติังานในระดบัน้ีจะ

มีความอิสระในการกําหนดผลสําเร็จของงานซ่ึงผู ้ปฏิบัติงานเองสามารถกําหนดวิธีจัดสรร

ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุความสําเร็จ การปฏิบติังานในระดบัน้ีตอ้งอาศยัเวลาในการปฏิบติังานจึงจะ

เห็นผลดงักล่า อาจตอ้งใชเ้วลาประมาณ 1 ถึง 3 ปี หรือมากกวา่ 

   6.1.4 การกําหนดนโยบาย (งาน/ธุรกิจ) ใหม่ การปฏิบติังานในระดบัน้ีเป็นการ

ตอบสนองนโยบายของบริษทั โดยอาศยัหลกัการบริหารท่ีตอ้งใชค้วามสามารถสูงในการปฏิบติังาน 

ไม่มีแบบอย่างใดท่ีจะยึดถือเป็นกฎเกณฑ์แน่นอนตวัแปรท่ีเก่ียวข้องจะพลิกผนัเปล่ียนแปลงอยู่

ตลอดเวลา 

 7. ความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน  

  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน เป็นแนวคิดท่ีมีจุดเร่ิมมาจากแนวโน้ม

ทางด้านประชากร สภาวะทางสังคม และเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป การปรับบทบาทหน้าท่ีใน

ครอบครัว รูปแบบการใช้ชีวิตท่ีเปล่ียนไป อายุเฉล่ียของแรงงานกาํลงัคนสูงข้ึน ผูค้นตอ้งทุ่มเทใน



 31 

การทาํงานให้ไดผ้ลงานเป็นท่ีพอใจของนายจา้ง จึงเกิดความเครียด ความเหน่ือยลา้ และผลกระทบ

ต่อการจดัสรรเวลาในการดูแลครอบครัว และชีวติส่วนตวั ซ่ึงส่งผลกระทบต่อคุณภาพในการทาํงาน

ในท่ีสุด ดงันั้น การกลยทุธ์การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้มีความสมดุลระหวา่งชีวติและ

การทาํงาน จึงเป็นเป็นมุมมองของการบริหารองค์กรในการดึงดูดและรักษาทุนมนุษยท่ี์มีความรู้

ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 

  ความสมดุลชีวิตในการทาํงาน (Work Life Balance) เป็นการกาํหนดเวลาในการ

ดาํเนินชีวิตให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมสําหรับงาน ครอบครัวสังคม และตนเองแต่โดยทัว่ไปแล้วจะ

เห็นไดว้า่ปัจจยัสําคญัท่ีมีส่วนกาํหนดการรับรู้ถึงระดบัความสมดุลดงักล่าวของตนเองคือความรู้สึก

วา่ตนเองมีอาํนาจท่ีจะจดัการกบัภาระงาน กิจกรรมการปฏิบติังานต่างๆ และการบริหารเวลาท่ีจะใช้

ในการปฏิบติังานให้เหมาะกบัสภาพความตอ้งการของตนเอง ดงันั้น การริเร่ิมแนวคิดเพื่อส่งเสริม

ความสมดุลชีวติในการทาํงานอยา่งเป็นระบบ จึงเป็นโอกาสอนัดีท่ีจะไดพ้ิจารณามิติต่าง ๆ ดงักล่าว

อยา่งรอบดา้น ไดแ้ก่ดา้นความยดืหยุน่ในการทาํงาน (Work Flexibility) ดา้นการลาหยดุงาน (Leave 

Work) ดา้นการส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดี (Health Promotion and Well-Being) และดา้น

การช่วยเหลือทางการเงิน (Financial Support) (ภาณุภาคย ์ พงศอ์ติชาต, 2548 : เวป็ไซต)์ 

  ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน คือ ความสามารถในการจดัการบทบาท

และความตอ้งการดา้นต่าง ๆ ของชีวิตให้มีความพอเหมาะพอดี หรือการมีดุลยภาพกนั โดยความ

สมดุลในท่ีน้ีหมายถึงสมดุลใน 3 ดา้น คือ สมดุลดา้นเวลาท่ีให้ระหวา่งงานกบัชีวิต (Time Balance) 

สมดุลด้านการมีส่วนร่วมในงานและชีวิต (Involvement balance) และสมดุลด้านระดบัความพึง

พอใจในการทาํงานและชีวิต (Satisfaction balance) (Hutton A., 2005 อา้งถึงใน จุฑาภรณ์ หนูบุตร, 

2553 น. 11) 

  สํานกัวิจยัและพฒันาบุคลากร สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดอ้ธิบาย

ถึ งความสมดุลระหว่างชี วิตและงาน กล่ าวคื อ การมี ทางเลื อกในการสร้างความยืดหยุ่น  

มีสภาพแวดลอ้มสนบัสนุนและส่งเสริมทาํให้คนมุ่งความสนใจในงานขณะทาํงาน รวมไปถึงการสร้าง

วฒันธรรมท่ีส่งเสริมสนบัสนุน ส่ิงท่ีจะทาํให้บุคลากรบรรลุความตอ้งการของชีวิต และความยืดหยุ่น

ดงักล่าวเป็นเหมือนกลยุทธ์ให้ความตอ้งการของบุคคลและธุรกิจมาบรรจบกนั (สํานักงานวิจยัและ

พฒันาระบบงานบุคคล สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548:เวป็ไซต)์ 

  สํานกังาน ก.พ. (อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาติ,  2549:เวป็ไซต์) ให้ความหมาย

ของ ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน วา่  เป็นการกาํหนดเวลาในการดาํเนินชีวติให้มีสัดส่วน

ท่ีเหมาะสมสาํหรับงาน  ครอบครัว สังคม และตนเอง  
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  Work foundation แห่งสหราชอาณาจกัร (อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศ์อติชาต, 2549:

เวป็ไซค์) ให้ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานว่า การท่ีผูป้ฏิบติังานมีสิทธ์ิ  

มีเสียงในการกาํหนดเวลา สถานท่ี และวิธีการทาํงานของตน ซ่ึงสิทธิน้ีจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือสิทธิ

ของปัจเจกบุคคลท่ีจะใชชี้วิตในดา้นอ่ืนท่ีนอกเหนือไปจากหนา้ท่ีการงานท่ีก่อให้เกิดรายได ้ไดรั้บ

การยอมรับและเคารพในฐานะ เป็นมาตรฐานทางความคิด โดยมุ่งให้เกิดการเอ้ือประโยชน์ ร่วมกนั

ระหวา่งปัจเจกบุคคล องคก์ร และสังคม  

  State service commission แห่งประเทศนิวซีแลนด์ (อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศ์อติชาต, 

2549:เวป็ไซต)์ ให้ความหมายของความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงานว่า เป็นปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง

การทํางาน เพื่อยงัชีพกับกิจกรรมอ่ืน ๆ เช่น บทบาทการเป็นสมาชิกของครอบครัวและชุมชน  

การสันทนาการ และการพฒันาตนเองทางดา้นต่าง ๆ ของพนกังาน 

  Alliance for Work-Life Progress แห่งสหรัฐอเมริกา (อ้างถึงใน ภาณุภาคย์ พงศ์

อติชาต 2549) ให้ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานว่า การท่ีองค์กรมีการจดั

แบบแผนการปฏิบติั นโยบาย โครงการ และปรัชญา ท่ีมุ่งเน้นให้พนกังานทุกคนในองคก์รประสบ

ความสาํเร็จทั้งชีวติการงานและชีวติท่ีบา้น 

  ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต (2549) มีความเห็นว่า ปัจจยัสําคญัท่ีมีส่วนกาํหนดการรับรู้

ถึงระดับความสมดุลดังกล่าวของบุคคล ก็คือ ความรู้สึกวาตนมีอํานาจท่ีจะจัดการภาระงาน  

กิจกรรมการปฏิบติังานต่าง ๆ และบริหารเวลาท่ีจะใช้ในการปฏิบติังานให้เหมาะกบัสภาพความ

ตอ้งการของตนเอง ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวอาจจะนาํมาใชก้าํหนดนิยามของ ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั

การทาํงาน ไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน 

  ชมรมบริหารงานบุคคลชลบุรี (2554)  ได้กล่าวถึง ความสําคญัของความสมดุล

ระหวา่งชีวติและการทาํงาน  ปัจจุบนัหลายๆ บริษทั เร่ิมให้ความสาํคญักบัคาํวา่ Work Life Balance 

(WBL) หรือ Quality of Work Life (QWL) กันมาก โดยเฉพาะองค์กรท่ีมีคนมาก ซับซ้อนและ

ทาํงานหนกั การมุ่งเน้นให้พนักงานมีชีวิตการทาํงานท่ีดี  โดยพยายามปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้ม

การทาํงานใหม่ เพื่อทาํใหค้นมีความสุขจากการทาํงานและมีคุณภาพชีวติท่ีดีในดา้นต่างๆ เช่น  

  ดา้นปัจจยัองคก์ร เช่น ลกัษณะงาน กระบวนการทาํงาน ความอิสระในการตดัสินใจ 

ความพร้อมด้านเคร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์ในการทาํงาน) ปัจจยัด้านส่ิงแวดล้อม (ระบบการส่ือสาร

บรรยากาศการทาํงาน ความสะดวกสบาย สังคมเพื่อนร่วมงาน หรือแมก้รทัง่ผูบ้ริหารหรือสไตล์

องคก์รก็เป็นส่วนหน่ึงของความสุข  
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  ด้านปัจจยัส่วนบุคคล เช่น สุขภาพร่างกายและจิตใจ การใช้ความรู้ความสามาร

ความกา้วหนา้ การยอมรับ รางวลัเม่ือทาํงานสําเร็จ ความเสมอภาคและความยติุธรรม โอกาสในการ

พฒันาตนเอง ระบบการประเมินผลงาน)  

  องคก์รท่ีจะแข็งแรงในอนาคต จะตอ้งสนใจในเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของคน

การแข่งขนัทาํให้พนักงานพึงพอใจ คือ กลยุทธ์ในการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร คนทาํงาน

โดยทั่วไปหากได้องค์กรท่ีดี มักจะมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูง ตั้ งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ และมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รมากกวา่องคก์รท่ีปฏิบติัตรงกนัขา้ม 

  คาํว่า สมดุลชีวิตการทาํงาน มีความหมายท่ีประกอบ ดว้ยคาํ 3 คาํไดแ้ก่คาํวา่ 'งาน' 

'ชีวิต' และ 'สมดุล' คาํวา่ 'งาน' หมายถึง กิจกรรมต่างๆ เก่ียวกบังานท่ีครอบ คลุมทั้งการทาํงานตาม

เวลางานปกติและกิจกรรมอ่ืนท่ี ตอ้งทาํนอกเวลางาน เช่น กิจกรรมท่ีตอ้งทาํต่อเน่ืองเกิน เวลางาน

ปกติ กิจกรรมในงานบางประเภทท่ีไม่สามารถ แบ่งแยกเวลางานจากชีวิตครอบครัวได ้ 

(เช่นเกษตรกรรม, งานค้าขายปลีก) คาํว่า 'ชีวิต' หมายถึงการใช้ชีวิตกับ ครอบครัว การมีอิสระ 

ในการใชเ้วลาพกัผอ่นส่วนตวั หรือ การใชเ้วลาสําหรับสานสัมพนัธ์ในครอบครัว (family friendly) 

คาํวา่ 'สมดุล' หมายถึง การแบ่งเวลาใหแ้ก่งาน และชีวติอยา่งเหมาะสม ซ่ึงความสมดุลน้ีอาจมีความ

แตก ต่างกนัในแต่ละบุคคล แต่ละสถานการณ์  

  สมดุลชีวิตการทาํงาน คือ ความสามารถในการจดัการบทบาทและความตอ้งการ

ดา้นต่างๆ ของชีวติใหมี้ความพอเหมาะพอดีกนั (Fit) หรือมีดุลยภาพ (Equilibrium) โดยความสมดุล

หมายถึง สมดุลใน 3 ดา้นคือ สมดุลดา้นเวลาท่ีให้ระหว่างงานกบั ชีวิต (Time balance) สมดุลดา้น

การมีส่วนร่วมในงานและชีวิต (Involvement balance) และสมดุลดา้นระดบัความพึงพอใจในงาน

และชีวติ (satisfaction balance) 

  สมดุลชีวิตการทํางาน คือ การไม่มีความขัดแยง้ ในชีวิตการทํางาน (Work-life 

conflict) เน่ืองจากโดย ธรรมชาติแลว้ ถึงแมจ้ะมีสมดุลชีวิตการทาํงาน คนส่วน ใหญ่อาจไม่สามารถ

รับรู้ความสมดุลนั้ นได้ แต่หากว่ามี ความไม่สมดุลหรือความขัดแยง้ระหว่างชีวิตกับงานก็จะ 

สามารถรับรู้ไดง่้ายกวา่ เช่นเม่ือเกิดความรู้สึกเหน่ือยลา้ จากงาน ไม่มีความสุขในงาน หรือมีปัญหา

ในชีวิตครอบ ครัวท่ีเกิดจากงาน ก็จะรู้สึกว่ามีความขดัแยง้ระหว่างงาน กบัชีวิตครอบครัว ดงันั้น 

จึงมีผูใ้หค้าํจาํกดัความของ สมดุลชีวติการทาํงานโดยมองในดา้นความขดัแยง้ในชีวติ การทาํงาน 

  7.1 การสร้างสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

   ชมรมบริหารงานบุคคลชลบุรี (2554) ไดเ้สนอแนะในการปรับองคก์รเพื่อสร้าง

ความสุขใหพ้นกังานไวด้งัน้ี   
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   7.1.1 สร้างความยืดหยุน่ในการทาํงาน ให้กบัพนกังาน เช่น ไม่ควบคุมเวลาใน

การเข้า-ออก งานเคร่งครัดเกินไป อนุโลมให้พนักงานสามารถสลับเวลา ทาํงานได้ตามความ

เหมาะสม หรือการ เปิดโอกาสใหท้าํงานท่ีบา้น 1-2 วนั ในแต่ละสัปดาห์  

   7.1.2 ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน ใหน่้าอยู ่เป็นระเบียบ มีส่ิงอาํนวย  

ความสะดวก ในการทํางานเพิ่มข้ึน เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแต่งตัว ได้ตามโอกาส  

แต่เหมาะสมกบังาน ท่ีรับผดิชอบ บรรยากาศสถานท่ีทาํงานท่ีดีและการแต่งกายแบบ casual จะช่วย 

ใหพ้นกังานรู้สึกผอ่นคลายและทาํงาน ประสานกนัดีข้ึน 

   7.1.3 วางแผนการทาํงานใหเ้ป็นระบบ มีการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อเพิ่ม  

ความรวดเร็วและถูกตอ้ง ออกแบบ ขั้นตอนการทาํงานใหส้ั้นลงและง่าย ต่อการปฏิบติั  

   7.1.4 ผูบ้ริหารต้องกาํหนดความเร่งด่วน ของงานและแจง้ให้พนักงานเข้าใจ

อยา่งชดัเจนถึงกรอบเวลาท่ีตอ้งการใหง้านเสร็จ รวมทั้งตอ้งสนบัสนุนทรัพยากรใหเ้พียงพอ  

มีการแบ่งงานและเฉล่ียความรับผดิชอบของพนกังานแต่ละคนอยา่งเหมาะสม  

   7.1.5 จดัสวสัดิการท่ีช่วยแบ่งเบาภาระ ค่าครองชีพ เช่น การช่วยค่ารักษาพยาบาล

ครอบครัว ทุนการศึกษาบุตร บริการรถรับ-ส่ง พนกังาน เป็นตน้ จดัสันทนาการท่ีหลากหลายและ

เปิดโอกาสให้พนกังานเขา้ร่วมไดต้ามความสนใจ รวมทั้งกิจกรรมท่ีช่วย เสริมสร้างดา้นสุขภาพและ

จิตใจ  

   7.1.6 ส่งเสริมกิจกรรมท่ีครอบครัวพนักงานสามารถเขา้มามีส่วนร่วมได ้เช่น 

การแข่งขนักีฬาภายในงานเล้ียงปีใหม่ งานเล้ียงครบรอบการทาํงานของพนกังาน เป็นตน้  

   องค์กรตอ้งมุ่งเน้นให้พนกังานทุกคนประสบผลสําเร็จทั้งในอาชีพ ชีวิตท่ีบา้น 

และชีวิตส่วนตวั ในเวลาเดียวกนั ในการจะทาํเช่นน้ีไดพ้นกังานตอ้งรู้สึกวา่ตนมีอาํนาจท่ีจะจดัการ 

ภาระงาน ตารางกิจกรรมการปฏิบัติงานต่างๆ และบริหารเวลาท่ีจะใช้ในการ ปฏิบัติงานให้

เหมาะสมกบัความตอ้งการของตนเอง แมว้่าแต่ละคนจะมีความตอ้งการและบทบาทท่ีแตกต่างกนั

ไปตามแต่สภาพชีวิตของแต่ละคนถ้าสามารถสร้างสมดุลให้เกิดข้ึนได ้พนักงานก็จะรู้สึกว่าชีวิต

ดาํเนินไป อยา่งมีความสุข และก็สนุกกบัการทาํงานดว้ยในเวลาเดียวกนั  

 8. ความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

  8.1 ความหมายของความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

   ชลิต พุกผาสุก (2549, น. 15-17 อา้งถึงใน กาญจนา บุญเพลิง, 2554, 54) ไดใ้ห ้

ความหมายงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง ขา้ราชการเป็นผูห้น่ึงในสังคม มีหนา้ท่ีโดยตรงท่ี

ตอ้งปฏิบติักบัสังคมในชุมชม ตามแต่หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในภารกิจต่างกนัไป โดยเฉาพะการ

นาํเอางานราชการออกไปสู่ชุมชนในรูปของการให้บริการต่าง ๆ เช่น การจดังานวนัเด็ก การพฒันา
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ช่วยเหลือประชาชน การบรรเทาสาธารณภยักองทพัอากาศ ในการปฏิบติัการช่วยเหลือประชาชน

เม่ือภยัพิบติั หรือภาวะคบัขนัทั้งภายในและต่างประเทศ การประชาสัมพนัธ์เร่ืองราวกิจกรรมให้

ชุมชนได้รับทราบ มีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีมีผลต่องานของขา้ราชการ อาจะเป็นการปรับปรุง

อาคารสถานท่ี พฒันาและสร้างความศรัทธาแก่ผูม้าติดต่อราชการ การปรับปรุงพฒันาเก่ียวกบัการ

แต่งกาย กิริยามารยาท ท่าทางการวางตวั ความรู้สึกนึกคิด อารมณ์ ภาษา ทกัษะ การส่ือความหมาย

และวางแนวทางปฏิบติัร่วมกนัระหวา่งขา้ราชการท่ีรับผดิชอบในงานความสัมพนัธ์กบัชุมชุม 

   พิศาล คลงัทอง  ( 2549, น. 55 อา้งถึงใน กาญจนา บุญเพลิง, 2554, น. 54)  

ไดใ้หค้วามหมายของลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีมี

ผลต่องานของขา้ราชการ มีความรับผิดชอบต่อครอบครัว ชุมชน ประเทศชาติ โดยการนาํเอางาน

ราชการออกไปสู่ชุมชนในรูปของการบริการต่าง ๆ เช่น การจดังานวนัเด็ก การบริจาคโลหิต 

การบรรเทาสาธารณภยักองทพัอากาศ ในการปฏิบติัการช่วยเหลือประชาชนเม่ือภยัพิบติั หรือภาวะ

คบัขันทั้ งภายในและต่างประเทศ เพื่อให้เกิดความเรียบร้อยในสังคม และความปลอดภัยของ

ประชาชน 

   Walton (1975, pp. 93-95 อ้างถึงใน กาญจนา บุญเพลิง, 2554, น. 54) ได้ให้

ความหมายของดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง ลกัษณะงานท่ีส่วนเก่ียวขอ้งและ

สัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง ซ่ึงนบัเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัประการหน่ึงท่ีปฏิบติังานจะตอ้งรู้สึก และยอมรับ

ว่าองค์กรท่ีตนปฏิบติังานอยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต การรักษา

สภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงานและการช่วยเหลือทางสังคม 

  8.2 ความสําคัญของความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

   พรสุข  อศัวนิเวศน์ (2541, น. 51 อา้งถึงใน กาญจนา บุญเพลิง, 2554, น. 54)  

ได้กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดคุณค่าความสําคญัของงานและอาชีพในกลุ่ม

ปฏิบติังานนั้น  ความรับผิดชอบต่อสังคมจะมีผลทาํให้สังคมยอมรับองคก์ร องคก์รนั้นก็จะสามารถ

ดาํเนินไปไดด้ว้ยดีต่อไป นอกจากน้ี เม่ือมีการคาํนึงถึงความตอ้งการของสังคมแลว้ การทาํงานก็จะ

สอดคลองเป็นท่ียอมรับของสังคม ผูป้ฏิบติังานก็จะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคมดว้ย ส่งผลให้

เกิดความภาคภูมิใจต่อองคก์รของตนเองในท่ีสุด 
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2. ข้อมูลทัว่ไปของสํานักงานสรรพากรพืน้ทีน่ครราชสีมา 2   

 

 สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 เป็นหน่วยงานราชการส่วนกลาง สังกัด

สรรพากรภาค 9 กรมสรรพากร กระทรวงการคลงั มีวสิัยทศัน์ พนัธกิจ โครงสร้างอาํนาจหนา้ท่ีดงัน้ี 

 2.1 วสัิยทศัน์ 

   ระบบงานมาตรฐานสากล เพื่อบริการประชาชน และเก็บภาษีทัว่ถึงเป็นธรรม 

 2.2 พนัธกจิ  

  1) จดัเก็บภาษีอากรใหไ้ดต้ามประมาณการ 

  2) จดัเก็บภาษีอยา่งถูกตอ้ง ทัว่ถึง เป็นธรรมตามกฎหมาย 

  3) ใหบ้ริการดูแล และใหค้าํแนะนาํกบัผูเ้สียภาษีดว้ยความจริงใจ 

  4) สร้างความสมคัรใจในการเสียภาษีใหก้บัประชาชน 

 2.3 อาํนาจหน้าทีค่วามรับผดิชอบของหน่ายงาน   

  สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2  มีอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ดงัน้ี 

1) วางแผนปฏิบติัการและประเมินผล เพื่อการบริหารงานจดัเก็บภาษีอากรให้

เป็นไปตามนโยบาย  แผนงาน และเป้าหมายของกรม  และสาํนกังานสรรพากรภาค 

2) กาํกบัดูแลผูเ้สียภาษีเป็นรายผูป้ระกอบการ ตรวจปฏิบติัการ และตรวจสอบ 

ภาษีอากรสาํหรับรายท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 

3) ดาํเนินการเก่ียวกบัการเร่งรัดภาษีอากรคา้ง และดาํเนินคดีแก่ผูเ้สียภาษี รวมทั้ง 

ตอบขอ้หารือทางภาษีอากร 

4) กาํกบั ติดตาม และควบคุมการปฏิบติังานของสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 

5) พิจารณาคืนเงินภาษีอากร 

6) ปฏิบติังานดา้นกรรมวธีิภาษี 

7) ประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่ข่าวสาร ความรู้ และความเขา้ใจเก่ียวกบัภาษีอากร 

8) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  ส่วนสาํนกังานสรรพาการพื้นท่ีสาขา อยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลของสาํนกังาน

สรรพากรพื้นท่ี มีอาํนาจหนา้ท่ีรับผดิชอบดงัน้ี 

1) รับชาํระภาษีอากร คืนเงินภาษีอากร และปฏิบติังานดา้นกรรมวธีิอ่ืน ๆ ตามท่ี 

ไดรั้บมอบหมาย 

2) สาํรวจแหล่งภาษีอากร เพื่อขยายฐานภาษีอากรคา้ง 
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3) ดาํเนินการเก่ียวกบัการเร่งรัดภาษีอากรคา้ง 

4) ปฏิบติังานดา้นการเงินและการบญัชีสรรพากร 

5) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 2.4 โครงสร้างหน่วยงานภายใน 

  สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 มีการแบ่งโครงสร้างการบริหารภายใน

สาํนกังาน ดงัภาพ  ดงัน้ี 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3  โครงสร้างสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 

 

 

 

 

 

สาํนกังานสรรพากรพ้ืนท่ีนครราชสีมา 2 

ส่วนกฎหมายและ

เร่งรัดภาษีอากร

 

ส่วนวางแผนและ

ประเมินผล 

ส่วนกาํกบั

ดูแลผูเ้สียภาษี 

ส่วนกรรมวิธี

และคืนภาษี 

ส่วนบริหารงาน

ทัว่ไป 

สาํนกังาน

สรรพากรพ้ืนท่ี

สาขา 

งานกรรมวิธี 

งานภาษีหกั ณ 

ท่ีจ่าย 

งานคืนภาษี 

งานบริการแบบแสดง

รายการ 

งานเลขประจาํตวั         

ผูเ้สียภาษีอากร 

งานธุรการ 

งานพสัดุ 

งานคลงั 

งานบริการผูเ้สียภาษี

และประชาสมัพนัธ ์
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3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง   

 

 เพญ็ลกัษณ์  ปาละกุล (2553: 87-88) ไดท้าํการศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานของ 

ขา้ราชการกรมสรรพากร พบว่า (1) คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมสรรพากร อยู่ใน

ระดบัปานกลาง โดยลาํดบัคุณภาพชีวิตท่ีดีท่ีสุดคือดา้นความเก่ียวขอ้งและความเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม รองลงมาเป็นคุณภาพในการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกัน สําหรับด้านท่ี

คุณภาพตํ่าท่ีสุดคือค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (2) ปัจจยัดา้นเพศ สถานภาพสมรส ระดบั

การศึกษา รายไดต่้อเดือน ไม่มีผลทาํให้คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ กรมสรรพากร ความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนปัจจัยด้าน อายุ ประเภทของตําแหน่ง 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ีระดับ .05 โดยข้าราชการ

กรมสรรพากรท่ีมีอายุ 31 ปีข้ึนไปมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีสูงกว่าขา้ราชการท่ีมีอายุต ํ่ากวา่ 31 ปี 

และข้าราชการกรมสรรพากรท่ีมีตําแหน่งประเภททั่วไปมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสูงกว่า

ขา้ราชการกรมสรรพากรท่ีมีตาํแหน่งประเภทวิชาการ และขา้ราชการกรมสรรพากรท่ีมีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี มีคุณภาพชีวิตการทาํงานสูงกว่าข้าราชการกรมสรรพากรท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

 อนงค์ อจัฉริยวณิช (2550:บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

ในสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีนครปฐม พบว่า (1) คุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมทั้ง 8 อยู่ใน

ระดับสูง  โดยสูงท่ีสุดคือ ด้านการเก่ียวข้องสัมพนัธ์กับสังคม  รองลงมาคือ ด้านส่ิงแวดล้อมท่ี

ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านธรรมนูญในองค์การ ด้านการ

พฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน ดา้นความกา้วหนา้

และความมัน่คงในงาน  และด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอตามลาํดับ (2) บุคลากรใน

สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีนครปฐมท่ีมีคุณภาพชีวติการทาํงานสูงท่ีสุดคือ บุคลากรเพศหญิง อายสูุง

กว่า 50 ปี รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท วุฒิการศึกษาปริญญาตรี อายุงาน 6-10 ปี ตาํแหน่ง

ขา้ราชการและสังกดัฝ่ายกรรมวิธีและคืนภาษี  สําหรับการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานให้สูงข้ึน

ควรดาํเนินการในด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงใน

งาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานและชีวติดา้นอ่ืน และดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล 

 สุนันท์  ล้ิมรัตนพนัธ์ (2553:110) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ของสภาพแวดล้อมและ

คุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสํานกังานสรรพากรภาค 6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง คือ เจา้หน้าท่ี

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครปฐม 1 มีคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง  

 



 39 

 ณฐัพล  ศิลาทอง (2552:77-79) ศึกษาการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของเจา้พนักงานสรรพากร สํานักงานสรรพากรภาค 6 พบว่า (1) คุณภาพชีวิตการทาํงาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ค่าเฉล่ียดา้นการบูรณาการดา้นสังคม 

และดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม อยู่ในระดบัสูง ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 

ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล ด้าน

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นธรรมนูญในองค์การ ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตงาน

กบัดา้นอ่ืน ๆ อยู่ในระดบัปานกลาง (2) เพศ อายุ อายุการทาํงาน สถานภาพและจาํนวนบุตรหรือ

บุตรบุญธรรม ท่ีแตกต่างกันจะมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกัน แต่ระดับ

การศึกษาขั้นสูงสุดท่ีแตกต่างกนั ระดบัเงินเดือนท่ีไดรั้บท่ีแตกต่างกนั ค่าใชจ่้ายต่อเดือนและจาํนวน

บุคคลท่ีตอ้งรับผดิชอบดูแล ท่ีแตกต่างกนัจะมีความเห็นต่อคุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนั อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

 วีรวฒัน์  สุวรรณรัตน์ (2552:บทคัดย่อ)  ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของ

ขา้ราชการครูในอาํเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสีมา พบว่า (1) ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

ขา้ราชการครู อาํเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสีมา มากเกือบทุกดา้น มีเพียงดา้นเดียว คือ ดา้นการ

ได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมท่ีอยู่ในระดับปานกลาง (2) ผลการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทาํงานของขา้ราชการครู โดยจาํแนกตามเพศ อายุ ระดบั

การศึกษา ชัว่โมงการสอนต่อสัปดาห์ และขนาดโรงเรียนท่ีสังกดั พบวา่ มีคุณภาพชีวิตการทาํงาน

โดยรวมและรายไดไ้ม่แตกต่างกนั ส่วนอายุราชการ พบว่า มีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมและ

รายดา้นแตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์แบบจาํแนกเป็นรายคู่ พบว่า ครูท่ีมีอายุราชการต่างกน มีคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานไม่ต่างกนั ยกเวน้กลุ่ม อายุราชการระหวา่ง 21-40  ปี กบั 41-60 ปี จะมีคุณภาพชีวิต

การทํางานต่างกัน และปัจจยัส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน พบว่า มีคุณภาพชีวิตการทาํงาน

โดยรวมและรายไดแ้ตกต่างกนั ยกเวน้กลุ่มรายไดต่้อเดือนระหว่าง 10,000-20,000 บาทกบั 30,000  

บาทข้ึนไป จะมีคุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนั 

 ศศิกานต์ โกมินทร์ (2555: บทคัดย่อ) ได้ทาํการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรในสังกัดสํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในสังกัด

สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2 มีคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และ

เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายดา้น พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงาน ในระดบัมากมี 4 ดา้น โดยดา้นลกัษณะ

งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ดา้น

ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตด้านอ่ืน ๆ และด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงาน

ร่วมกัน ส่วนคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลางมี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความมั่นคงและ
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ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีคะแนนเฉล่ีย

นอ้ยท่ีสุด สาํหรับการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรในสังกดั

สํานักงานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2 มีคุณภาพชีวิตการทาํงานไม่แตกต่างกัน และแนวทางใน 

การพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานกังานสรรพสามิตพื้นท่ีชลบุรี 2 พบว่า 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน และดา้น

ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ตามลาํดบั 

 กาํเชิง นาดอน (2553 : บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรใน

กรมพฒันาฝีมือแรงงาน โดยศึกษาถึงระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรเปรียบเทียบความ

แตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่า (1) คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในกรม

พฒันาฝีมือแรงงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยสูง

ท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลางคือ ดา้นการบูรณาการทางสังคม รองลงมาอยูใ่นระดบัปานกลางคือดา้น

ธรรมนูญในองค์การ ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและชีวิตดา้น

อ่ืน ๆ ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล ด้านส่ิงแวดล้อมในการทํางานท่ีปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ และอยูใ่นระดบัตํ่าคือดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นค่าตอบแทนท่ี

ยติุธรรมและเพียงพอตามลาํดบั (2) บุคลากรในกรมพฒันาฝีมือแรงงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่าง

กนั อนัไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา สายงาน ระดบัรายได ้และอายุราชการ 

มีคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

 สุธรรม จนันุ้ย (2555: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการ

สํานักงานทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อมจังหวดั ในเขตภาคกลาง ผลการศึกษาพบว่า  

(1) คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการสํานกังานทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มจงัหวดัใน

เขตภาคกลาง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความเก่ียวขอ้ง

สัมพนัธ์ภายในองค์กรและสังคมภายนอก อยู่ในระดับสูง รองลงมาคือด้านสิทธิของพนักงาน  

ด้านเวลาทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั ด้านโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคคล ด้าน

การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในการทาํงาน 

ดา้นสภาพการทาํงานท่ีดีมีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยติุธรรม ตามลาํดบั (2) ขา้ราชการสํานกังานทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มจงัหวดัในเขตภาค

กลาง ท่ีมี อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการรับราชการและรายไดต่้อเดือน  
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แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนขา้ราชการ

ท่ี มี  เพศ สั งกัดส่วนงาน ตําแหน่งงานแตกต่างกันมี คุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกัน  

(3) แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทาํงานของข้าราชการสํานักงานทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดล้อมจงัหวดัในเขตภาคกลาง ได้แก่ การผลกัดนันโยบายด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนให้

เหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน การปรับปรุงสถานท่ีทาํงานให้เหมาะสมกับปริมาณงานและ

เจา้หนา้ท่ีท่ีมีจาํนวนเพิ่มข้ึน และการมีหน่วยงานใหค้าํปรึกษาดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

 กมลชนก  โรจนกิจเกษตร (2553: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานและ

การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลยัราชภฏัเขตภูมิศาสตร์ภาคกลาง  

ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานและการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

การสอน มหาวิทยาลยัราชภฏัเขตภูมิศาสตร์ภาคกลาง  ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา

ค่าเฉล่ียรายไดเ้รียงจากมากไปหานอ้ย  คือ ดา้นการมีส่วนร่วมและเป็นท่ียอมรับทางสังคม ดา้นการ

ปฏิบติังานในสังคม ดา้นการพฒันาความสามารถของงบุคคล  ดา้นสภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความ

ปลอดภัย ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน ด้านระเบียบข้อบังคบัในการปฏิบัติงาน  

ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการทํางาน และด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม  

(2) การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลการสายสนบัสนุนการสอนมหาวทิยาลยัราชภฏั

เขตภูมิศาสตร์ภาคกลาง จาํแนกตามเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาไม่แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั  0.05 และเม่ือจาํแนกตามอายุ  ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

 สุธาสินี โรจน์วีระ (2555 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร

สํานกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 2 (ศรีราชา) ผลการศึกษา พบวา่ (1) ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

บุคลากรสานักบริหารพื้นท่ีอนุรักษ์ท่ี  2 (ศรีราชา) ในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งดี (μ = 2.68) 

โดยมีคุณภาพชีวิตในดา้น ความสมดุลระหวา่งหน่วยงาน กบัชีวติส่วนตวัเป็นอนัดบั 1 รองลงมา คือ 

ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม สําหรับอนัดบั 3 คือ ดา้นการบูรณาการทางสังคม

หรือการทาํงานร่วมกนั อนัดบั 4 คือ ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร อนัดบั 5 คือ ดา้นโอกาสในการ

พฒันาขีดความสามารถของตนเอง อนัดบั 6 คือด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

อนัดับ 7 คือ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และอันดับสุดท้าย คือ ด้านการได้รับ

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ และยุติธรรม (2) การเปรียบเทียบความแตกต่าง จาํแนกตามเพศ สถานภาพ 

อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และระดบัตาํแหน่ง พบวา่ บุคลากร  
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ท่ีเป็นเพศ หญิงมีคุณภาพชีวติการทาํงานดีกวา่เพศชาย สถานภาพแยกกนัอยู ่อายรุะหวา่ง 51-60 ปี  

ระดบัการศึกษาสูงกวา่ ปริญญาตรี รายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท ระยะ เวลาการปฏิบติั 10  

ปีข้ึนไป ระดบัตาํแหน่งผูบ้ริหารซี 6-7 เป็นกลุ่มท่ีมีคุณภาพชีวติดีกวา่กลุ่มอ่ืน 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

นครราชสีมา  2” เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) ซ่ึงมีรายละเอียดของวิธีดาํเนินการศึกษา 

ดงัต่อไปน้ี 

 1. ประชากร 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากร 

 

 ประชากร (Population) ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ

และลูกจา้งชัว่คราว สังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 กรมสรรพากร  

กระทรวงการคลงั จาํนวนทั้งหมด 141 คน (ณ เดือนกรกฎาคม 2558)  แบ่งเป็นแต่ละฝ่าย/ส่วน ดงัน้ี 

 ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป     จาํนวน   20  คน 

 ฝ่ายวางแผนและประเมินผล    จาํนวน   12  คน 

 ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี    จาํนวน   39  คน 

 ฝ่ายกรรมวธีิและคืนภาษี   จาํนวน    22 คน 

 ฝ่ายกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง  จาํนวน     9 คน 

 สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา  จาํนวน   39  คน 

       รวม             141  คน 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีใช้สําหรับเก็บ

ขอ้มูลคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2  

โดยวางแนวทางคาํถามตามกรอบแนวคิดการศึกษา แบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งเป็น  

3 ตอน ดงัน้ี 

  ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ประกอบดว้ย  เพศ อายุ สถานภาพ รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา อายุงาน ตาํแหน่งงาน และฝ่าย/

ส่วนท่ีสังกดั  เป็นคาํถามแบบเลือกตอบ จาํนวน 8 ขอ้  

  ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานจาํนวน 40 ขอ้ 

โดยมีลกัษณะสาํคญั ดงัน้ี 

   1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  จาํนวน   5  ขอ้ 

   2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั จาํนวน   5  ขอ้ 

    และส่งเสริมสุขภาพ 

   3) โอกาสในการพฒันาตนเองและ จาํนวน   5  ขอ้ 

    ใชค้วามสามารถของบุคคล  

   4) ความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน จาํนวน   5  ขอ้ 

   5) การบรูณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั จาํนวน   5  ขอ้ 

   6) ธรรมนูญในองคก์ร จาํนวน   5  ขอ้ 

   7) ความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน จาํนวน   5  ขอ้ 

   8) ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม จาํนวน   5  ขอ้ 

   ลกัษณะคาํถามในส่วนท่ี  2  เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 

ระดบัตามแนวคิดของ Likert (Likert Five Rating Scale) โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามประเมินระดบั

คุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงผูศึ้กษาได้กําหนดค่าของช่วงนํ้ าหนัก 5 ระดับ โดยมีความหมาย

ดงัต่อไปน้ี 

   5 หมายถึง คุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง คุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

   3 หมายถึง คุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  

   2 หมายถึง คุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัตํ่า 

   1 หมายถึง คุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัตํ่ามาก 
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  ส่วนที ่3 แบบสอบถามปลายเปิด (Open End) เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดง

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงาน

ของบุคลากรในสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2  จาํนวน  8 ขอ้ ในการวิเคราะห์เน้ือหา 

(Content Analysis)   

 2.2 การทดสอบและตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามทีจั่ดทาํขึน้ ดงัน้ี 

  2.2.1 นาํแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนเสนอ

อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจแก้ไขความถูกต้องและให้คาํแนะนํา ปรับปรุงแก้ไขภาษาและคาํถามใช้

กระชบั ชดัเจน ใหเ้ป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ และเขา้ใจสาํหรับผูต้อบคาํถามในแบบสอบถาม 

  2.2.2 ความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ (Reliability) นาํแบบสอบถามไปทดสอบกบั

กลุ่มทดสอบ จํานวน 30 คน แล้วนํามาวิเคราะห์หาค่าความน่าเช่ือถือโดยใช้วิเคราะห์หาค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s Coefficient Alpha) ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 

0.978  

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ผูศึ้กษาดาํเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

 3.1 นาํแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบ และตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้ให้บุคลากร

ในสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 กรอกแบบสอบถาม จาํนวน 141 คน 

 3.2 เก็บขอ้มูลทีละฝ่าย/ส่วน จนครบตามจาํนวนท่ีตอ้งการ 

 3.3 นาํแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอ้งและสมบูรณ์เพื่อใช้ในการวิเคราะห์

ขอ้มูลต่อไป 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามท่ีไดท้ั้งหมด มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ

ขอ้มูล บนัทึกขอ้มูลก่อนนาํไปประมวลผลขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูล จดัทาํตารางวิเคราะห์สถิติ เพื่อ

นาํเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูล และสรุปผลการศึกษา โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 

 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่ออธิบายขอ้มูล

ส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา อายุงาน 

ตาํแหน่งงาน และฝ่าย/ส่วนท่ีสังกดั 
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 4.2 ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน  ค ํานวณโดยใช้สถิติบรรยาย (Descriptive 

Statistics) ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) สัญลักษณ์  x̄  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สัญลกัษณ์  S.D. ในการอธิบายคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา 2 และเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรใน

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2    

 4.3 การแปลผลผู้วจัิยกาํหนดเกณฑ์ในการวเิคราะห์ข้อมูลตามเกณฑ์ของเบสท์  

(อา้งถึงใน ณชัพล  ภู่เตง็, 2540, น.  62)  

  ค่าเฉล่ีย 4.50– 5.00 แสดงวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดมาก 

  ค่าเฉล่ีย 3.50– 4.49 แสดงวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

  ค่าเฉล่ีย 2.50– 3.49 แสดงวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  ค่าเฉล่ีย 1.50– 2.49 แสดงวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย 

  ค่าเฉล่ีย 1.00 –1.49 แสดงวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 4.4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ใช้การวิเคราะห์เน้ือหาโดยการตรวจสอบความ

ถูกตอ้งสมบูรณ์ของเน้ือหาดว้ยการแบ่งกลุ่มขอ้มูล การจดักลุ่มขอ้มูล การแยกแยะประเด็น และ 

การเช่ือมโยงขอ้มูล ตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิด 

 

 

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง  คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี

นครราชสีมา 2 ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุลากร จาํนวน 141 คน ผูศึ้กษาได้

ดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ ตามขั้นตอนและขอนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 3  

ตอน ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานในดา้นต่าง ๆ  

 ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมในการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 ตอนท่ี 4 เปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรจาํแนกตามลกัษณะ 

  ส่วนบุคคล 

 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 

 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ในการเสนอผลการวจิยัจึงกาํหนดความหมายของสัญลกัษณ์ ดงัน้ี 

n หมายถึง จาํนวนตวัอยา่ง 

 หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) 

S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที (t – test) 

F หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F – test) 

df หมายถึง ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 

SS หมายถึง ผลบวกกาํลงัสอง (Sum of Squares) 

MS หมายถึง ค่าเฉล่ียของผลบวกกาํลงัสอง (Mean of Squares) 

Sig หมายถึง ระดบันยัสาํคญัของการทดสอบ 

* หมายถึง นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตอนที ่1  ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของบุคลากรในสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2  

 จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  

 

เพศ 
จาํนวนคน ร้อยละ 

(141) (100.00) 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

อายุ 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 

30-39  ปี 

40-49  ปี 

50 ปี ข้ึนไป 

 

สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่/แยกกนัอยู ่

 

ระดับการศึกษา

สูงสุด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

 29 

112 

 

 

 

18 

40 

55 

28 

 

 

64 

64 

4 

9 

 

 

18 

88 

35 

20.6 

79.4 

 

 

 

12.8 

28.4 

39.0 

19.8 

 

 

45.4 

45.4 

2.8 

6.4 

 

 

12.8 

62.4 

24.8 
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ตารางท่ี  4.1 (ต่อ)  

 

เพศ 
จาํนวนคน ร้อยละ 

(141) (100.00) 

รายได้รวมต่อเดือน 

นอ้ยกวา่  10,000  บาท 

10,000 - 20,000  บาท 

20,001 – 30,000 บาท 

สูงกวา่  30,001 บาท 

 

ตําแหน่งงาน 

ขา้ราชการ 

ลูกจา้งประจาํ 

ลูกจา้งชัว่คราว 

 

อายุงาน 

1-5      ปี 

6-10    ปี 

11-20  ปี 

มากกวา่  20  ปี 

 

ฝ่าย/ส่วนทีสั่งกดั 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

ฝ่ายวางแผนและประเมินผล 

ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี 

ฝ่ายกรรมวธีิและคืนภาษี 

ฝ่ายกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง 

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 

  

7 

44 

36 

34 

 

 

107 

9 

25 

 

 

26 

5 

66 

44 

 

 

20 

12 

39 

22 

9 

39 

 

5 

31.2 

39.7 

24.1 

 

 

75.9 

6.4 

17.7 

 

 

18.4 

3.6 

46.8 

31.2 

 

 

14.1 

8.5 

27.7 

15.6 

6.4 

27.7 
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 จากตางรางท่ี 4.1 พบวา่ บุคลากรในสงักดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 

ผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 141 คน มีลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ดงัน้ี  

 1. เพศ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 79.40 

ส่วนท่ีเหลือเป็นเพศชาย จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 20.60  

 2. อายุ  บุคลกรส่วนใหญ่ อายุมากท่ีสุดมีอายุ 40 – 49 ปี จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 

39.0 รองลงมามีอาย ุ30 – 39  ปี จาํนวน 40 คน  คิดเป็นร้อยละ 28.4 ลาํดบัต่อมาคืออาย ุ 50 ปีข้ึนไป 

จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 และนอ้ยท่ีสุดมีตํ่ากวา่ 30 ปี จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 

 3. สถานภาพ บุคลากรมีสถานภาพโสดและสมรส จาํนวนเท่ากัน 64 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 45.4 รองลงมาคือสถานภาพหยา่/แยกกนัอยู ่จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 และนอ้ยท่ีสุด

คือหมา้ย จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2. 

 4. ระดบัการศึกษาสูงสุด บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

จาํนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 62.4 รองลงมาคือสูงกวา่ปริญญาตรี 35 คน และนอ้ยท่ีสุดคือ  

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 18 คิดเป็นร้อยละ 12.8   

 5. รายไดร้วมต่อเดือน บุคลากรส่วนใหญ่เป็นผูมี้รายไดร้วมต่อเดือนอยูใ่นช่วง  

10,000 – 20,000 บาท มากท่ีสุด จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 รองลงมาอยูใ่นช่วง 20,001 –  

30,000 บาท จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 และรายไดสู้งกวา่ 30,000 บาท จาํนวน 34 คน  

คิดเป็นร้อยละ  24.1 และนอ้ยท่ีสุดคือรายไดร้วมต่อเดือนนอ้ยกวา่  10,000 บาท จาํนวน 7 คน 

คิดเป็นร้อยละ 5  

 6. ตาํแหน่งงาน บุคลากรส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการ จาํนวน 107 คน 

คิดเป็นร้อยละ 75.9 รองลงมาเป็นลูกจา้งชัว่คราว 25 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 และนอ้ยท่ีสุด 

คือลูกจา้งประจาํ จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ  6.4   

 7. อายงุาน บุคลากรส่วนใหญ่มีอายงุานระหวา่ง 11-20 ปี จาํนวน 66 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 46.8 รองลงมาคืออายุงานมากกวา่ 20 ปี จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 ลาํดบัต่อมาคือ

อายุงาน 1-5 ปี จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 และน้อยท่ีสุดคืออายุงาน 6-10 ปี จาํนวน 5 คน  

คิดเป็นร้อยละ  3.5   

 8. ฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดั บุคลากรส่วนใหญ่อยูส่่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษีและสํานกังาน

สรรพากรพื้นท่ีสาขา จาํนวน 39 คนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 27.7 รองลงมาคือฝ่ายกรรมวธีิและ 

คืนภาษี จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 ลาํดบัต่อมาคือฝ่ายบริหารงานทัว่ไป จาํนวน 20 คน  

คิดเป็นร้อยละ 14.2 และฝ่ายวางแผนและประเมินผล จาํนวน 12 คน และนอ้ยท่ีสุดคือ ฝ่ายกฎหมาย 

และเร่งรัดภาษีอากรคา้ง จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 ตามลาํดบั  
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานในด้านต่าง ๆ  

 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลการ 

ในสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2  จาํนวน 141 คน ปรากฏตามตารางท่ี 4.9 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 ในสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2  จาํแนกรายดา้น 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 
ค่าสถิติและระดบัคุณภาพชีวิตฯ 

x̄        S.D.             แปลผล 

ลาํดบั

ท่ี 

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

2. ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพ 

3. ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเองและใช้

ความสามารถของบุคคล 

4. ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน 

5. การบรูณาการทางสังคมหรือการทาํงาน

ร่วมกนั 

6. ดา้นธรรมนูญในองคก์ร 

7. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน 

8. ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม 

2.88 

3.09 

 

3.38 

 

3.12 

3.53 

 

3.16 

3.59 

3.66 

 

0.74 

0.77 

 

0.70 

 

0.75 

0.83 

 

0.65 

0.80 

0.89 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

มาก 

 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

 

8 

7 

 

4 

 

6 

3 

 

5 

2 

1 

 

ภาพรวม 3.30 0.96 ปานกลาง  

 

 จากตางรางท่ี 4.2 พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสังกัดสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ = 3.30) และเม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้น พบว่า ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดบัมาก  (Χ =3.66) รองลงมา

คือ ความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน (Χ =3.59) และการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงาน

ร่วมกนั (Χ =3.53) ส่วนระดบัปานกลางไดแ้ก่ โอกาสในการพฒันาตนเองและใชค้วามสามารถของ

บุคคล ( Χ = 3.38) ธรรมนูญในองค์กร ( Χ =3.16) ความก้าวหน้าและมั่นคงในการทํางาน 
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( Χ =3.12)  สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ( Χ =3.09) และน้อยท่ีสุดคือ ด้าน

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม(Χ =3.12) 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 

 และยติุธรรม 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 

ค่าสถิติและระดบัคุณภาพชีวิตฯ 

x̄        S.D.             แปลผล 
ลาํดบัท่ี 

1. ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนทั้งหมด

ในแต่ละเดือนเพียงพอต่อการครองชีพใน

สถานการณ์ปัจจุบนั 

2. ท่านไดรั้บสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู

อยา่งเหมาะสมในสถานการณ์ปัจจุบนั 

3. ท่านพึงพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ    

4. ท่านไดรั้บความยุติธรรมจากการประเมิน

เล่ือนขั้นเงินเดือน 

5. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัภาระงาน

ท่ีรับผดิชอบ 

2.77 

 

 

2.75 

 

2.79 

3.11 

 

2.96 

 

0.97 

 

 

0.87 

 

0.92 

0.85 

 

0.93 

 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

4 

 

 

5 

 

3 

1 

 

2 

ภาพรวม 2.88 0.91 ปานกลาง  

 

 จากตางรางท่ี 4.3 คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา 2 ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง   

( Χ = 2.88) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง คือ ได้รับความ

ยติุธรรมจากการประเมินเล่ือนขั้นเงินเดือน (Χ =3.11) รองลงมาคือ ไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบั

ภาระงานท่ีรับผิดชอบ (Χ =2.96) ความพึงพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ (Χ =2.79) ต่อมาคือ ได้รับ

สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลอยา่งเหมาะสมในสถานการณ์ (Χ = 2.75) และนอ้ยท่ีสุดคือ ไดรั้บ

เงินเดือนและค่าตอบแทนทั้งหมดในแต่ละเดือนเพียงพอต่อการครองชีพในสถานการณ์ปัจจุบนั 

(Χ =2.77) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นสภาพการทาํงาน 

 ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ด้านสภาพการทาํงานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

ค่าสถิติและระดบัคุณภาพชีวิตฯ 

x̄        S.D.             แปลผล 
ลาํดบัท่ี 

6. หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีทาํงานท่ีมี

อากาศถ่ายเทสะดวก ไม่มีกล่ินรบกวน 

บรรยากาศเงียบสงบ ไม่มีเสียงรบกวน และ  

มีแสงพอเหมาะในการปฏิบติังาน 

7. หน่วยงานของท่าน มีห้องทาํงาน/พื้นท่ี

ทาํงานท่ีมีความสะดวกเรียบร้อย เป็นระเบียบ 

8. ท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละ

อุปกรณ์เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเหมาะสม 

เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

9. หน่วยงานของท่านมีการจดักิจกรรมเพื่อ

ส่งเสริมสุขภาพ เช่น การจดักิจกรรมออก

กาํลงักาย การเล่นกีฬาหน่วยงานของท่าน 

จดัใหมี้การตรวจสุขภาพประจาํปีอยา่งนอ้ย 

ปีละคร้ัง 

10. สถานท่ีทาํงานโดยรวมของท่านมีบรรยากาศ

ท่ีดี ส่งเสริมใหท้่านทาํงานอยา่งมีความสุข  

มีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดีในการทาํงาน 

3.37 

 

 

 

3.22 

 

2.96 

 

 

2.77 

 

 

 

 

3.13 

 

1.01 

 

 

 

1.02 

 

1.12 

 

 

1.04 

 

 

 

 

0.92 

 

 

ปานกลาง 

 

 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

 

 

 

 

ปานกลาง 

1 

 

 

 

2 

 

4 

 

 

5 

 

 

 

 

3 

ภาพรวม 3.09 1.20 ปานกลาง  

 

 จากตางรางท่ี 4.4  คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา 2 ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพในภาพรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง (Χ = 3.09)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ  

มีสถานท่ีทาํงานท่ีมีอากาศถ่ายเทสะดวก ไม่มีกล่ินรบกวน บรรยากาศเงียบสงบ ไม่มีเสียงรบกวน 

และ มีแสงพอเหมาะในการปฏิบติังาน (Χ =3.37) รองลงมาคือ  มีหอ้งทาํงาน/พื้นท่ีทาํงานท่ีมีความ

สะดวกเรียบร้อยเป็นระเบียบ ( Χ =3.22) สถานท่ีทํางานโดยรวมมีบรรยากาศท่ีดี ส่งเสริมให้
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บุคลากรทาํงานอยา่งมีความสุข มีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดีในการทาํงาน (Χ =3.13) ต่อมาคือ  

การมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้และอุปกรณ์เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั (Χ = 2.96) และน้อยท่ีสุดคือ 

หน่วยงานได้จดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพ เช่น การจดักิจกรรมออกกําลังกาย การเล่นกีฬา

หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การตรวจสุขภาพประจาํปีอยา่งนอ้ยปีละคร้ัง (Χ =2.77)  

 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นโอกาสในการพฒันา 

 ตนเองและใชค้วามสามารถของบุคคล 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ด้านโอกาสในการพฒันาตนเองและใช้

ความสามารถของบุคคล 

ค่าสถิติและระดบัคุณภาพชีวิตฯ 

x̄        S.D.             แปลผล ลาํดบัท่ี 

11. ท่านไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน

ท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

12. ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การพฒันา

บุคลากร โดยไดรั้บการอบรม สัมมนา ดูงาน

นอกสถานท่ี 

13. หน่วยงานของท่านมีแผนการฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาความรู้ ความสามารถใหแ้ก่

ผูป้ฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

14. ท่านสามารถแสดงความความคิดเห็น

แลกเปล่ียนในการปฏิบติังานกบั

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

15. ท่านมีโอกาสใชค้วามรู้ ความสามารถในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและมีอิสระ 

3.40 

 

3.25 

 

 

3.40 

 

 

3.44 

 

 

3.42 

 

0.78 

 

0.94 

 

 

0.82 

 

 

0.84 

 

 

0.88 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

3 

 

4 

 

 

3 

 

 

1 

 

 

2 

ภาพรวม 3.38 1.09 ปานกลาง  

 

 จากตางรางท่ี 4.5 คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา 2 ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเองและใชค้วามสามารถของบุคคล ในภาพรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง (Χ = 3.38)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกขอ้อยู่ในระดบัปานกลาง 
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คือ การสามารถแสดงความความคิดเห็นแลกเปล่ียนในการปฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงาน (Χ =3.44) รองลงมาคือ การมีโอกาสใชค้วามรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี

และมีอิสระ ( Χ =3.42) หน่วยงานมีแผนการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถให้แก่

ผูป้ฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง (Χ =3.40) การได้ปฏิบติังานในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถ (Χ = 3.40 ) และนอ้ยท่ีสุด คือท่านไดรั้บการส่งเสริมให้มีการพฒันาบุคลากร 

โดยไดรั้บการอบรม สมัมนา ดูงานนอกสถานท่ี (Χ =3.25)   

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความกา้วหนา้มัน่คง 

 ในงาน 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการทาํงาน 

ค่าสถิติและระดบัคุณภาพชีวิตฯ 

x̄        S.D.             แปลผล 
ลาํดบัท่ี 

16. หน่วยงานของท่านมีเส้นทางความกา้วหนา้

ในอาชีพของท่านมีความชดัเจน มีตาํแหน่งท่ี

สูงข้ึนใหท้่านมีโอกาสกา้วข้ึนไปตามลาํดบั 

17. หน่วยงานของท่านมีวธีิการเล่ือนตาํแหน่ง

อยา่งยติุธรรม 

18. หน่วยงานของท่านมีระบบการโยกยา้ยท่ีมี

ความยติุธรรม 

19. ท่านพึงพอใจต่อโอกาสความกา้วหนา้ใน

หนา้ท่ีการงาน 

20. ท่านคิดวา่งานท่ีทาํในปัจจุบนัเป็นอาชีพท่ี

มัน่คง  

2.93 

 

 

2.90 

 

2.97 

 

3.06 

 

3.74 

0.99 

 

 

0.95 

 

0.94 

 

0.96 

 

1.00 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

  

4 

 

 

5 

 

3 

 

2 

 

1 

ภาพรวม 3.12 0.96 ปานกลาง  

 

 จากตางรางท่ี 4.6 คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา 2 ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง   

( Χ = 3.12) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คือ งานท่ีทําในปัจจุบันเป็นอาชีพท่ีมั่นคง 

(Χ =3.74) อยู2่9ร29ะดบัมาก ส่วนระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่อโอกาสความกา้วหนา้ใน 
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หน้าท่ีการงาน มีอิสระ(Χ =3.42) รองลงมาคือ หน่วยงานมีระบบการโยกยา้ยท่ีมีความยุติธรรม 

(Χ =2.97) หน่วยงานมีเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพท่ีชดัเจน มีตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนให้บุคลากรมี

โอกาสกา้วข้ึนไปตามลาํดบั (Χ = 2.93) และนอ้ยท่ีสุดคือ หน่วยงานของท่านมีวธีิการเล่ือนตาํแหน่ง

อยา่งยติุธรรม (Χ =2.90)  

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นการบูรณาการ 

 ทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 

ค่าสถิติและระดบัคุณภาพชีวิตฯ 

x̄        S.D.             แปลผล 
ลาํดบัท่ี 

21. หน่วยงานของท่านมีการทาํงานเป็นทีมโดย

ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

22. หน่วยงานของท่านมีการทาํงานร่วมกนัอยา่ง

อบอุ่นเหมือนเป็นครอบครัวเดียวกนั 

23. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นท่ี

ปรึกษาท่ีดีและช่วยท่านแกปั้ญหาอยา่ง

สมํ่าเสมอในเร่ืองงาน 

24. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

25. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

3.34 

 

3.33 

 

3.57 

 

 

3.60 

3.79 

0.96 

 

1.05 

 

0.87 

 

 

0.93 

0.97 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

 

มาก 

มาก 
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2 

1 

ภาพรวม 3.53 0.96 มาก  

 

 จากตางรางท่ี 4.7 คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา 2 ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนัในภาพรวมอยู่ในระดบั

มาก ( Χ = 3.53) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน  

(Χ =3.79) อยู่ในระดบัมาก  รองลงมาคือ การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา(Χ =3.60) และ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีและช่วยแก้ปัญหาอย่างสมํ่าเสมอในเร่ืองงาน  

(Χ =3.57) ส่วนระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ภายในหน่วยงานมีการทาํงานเป็นทีมโดยไม่มีการแบ่งพรรค

แบ่งพวก ( Χ = 3.34) และน้อยท่ีสุด คือหน่วยงานมีการทาํงานร่วมกันอย่างอบอุ่นเหมือนเป็น

ครอบครัวเดียวกนั (Χ =3.33)   
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นธรรมนูญในองคก์ร 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ด้านธรรมนูญในองค์กร 

ค่าสถิติและระดบัคุณภาพชีวิตฯ 

x̄        S.D.             แปลผล 
ลาํดบัท่ี 

26. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสิทธิ

ท่ีตนพึงมีพึงไดใ้นท่ีทาํงานไดอ้ยา่งเสรี  

27. ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดา้น

การปฏิบติังานหรือนโยบายในการปฏิบติังาน

ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

28. ท่านมีสิทธิท่ีจะปฏิเสธงานท่ีไม่ตรงกบั

ความรู้ความสามารถของตนเองได ้

29. หน่วยงานของท่านใหสิ้ทธิในการปฏิบติังาน

ตามขอบเขตท่ีรับผดิชอบ 

30.  ท่านมีอิสระในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

3.26 

 

3.23 

 

 

2.82 

 

3.21 

 

3.26 

0.80 

 

0.82 

 

 

0.89 

 

0.74 

 

0.83 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 
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2 
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3 

 

1 

ภาพรวม 3.16 1.00 ปานกลาง  

 

 จากตางรางท่ี 4.8 คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา 2  ดา้นธรรมนูญในองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ = 3.16) และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ การมีอิสระในการทาํงานอยา่งเต็มท่ี  

และการสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสิทธิท่ีตนพึงมีพึงไดใ้นท่ีทาํงานไดอ้ยา่งเสรี (Χ =3.26)  

รองลงมาคือ ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงานหรือนโยบายในการ

ปฏิบติังานต่อผูบ้งัคบับญัชา (Χ =3.23) หน่วยงานของท่านให้สิทธิในการปฏิบติังานตามขอบเขตท่ี

รับผดิชอบ (Χ =3.21) และนอ้ยท่ีสุดคือ การมีสิทธิท่ีจะปฏิเสธงานท่ีไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถ

ของตนเองได ้(Χ =2.82)  
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความสมดุลระหวา่ง 

 ชีวติและการทาํงาน 

  

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

ค่าสถิติและระดบัคุณภาพชีวิตฯ 

x̄        S.D.             แปลผล 
ลาํดบัท่ี 

31. ภาระหนา้ท่ีทางครอบครัวของท่านไม่เป็น

อุปสรรคต่อการทุ่มเทใหก้บัการทาํงาน 

32. ท่านสามารถทาํงานควบคู่ไปกบัการดูแล

สมาชิกภายในครอบครัวไดเ้ป็นอยา่งดี 

33. ท่านไดพ้กัผอ่นไดอ้ยา่งเตม็ท่ีในช่วงวนัหยดุ 

34. การทาํงานของท่านไม่ส่งผลต่อการทาํ

กิจกรรมอ่ืน เช่น กิจกรรมอาสาสมคัร การ

สัมมนา การเล้ียงสงัสรรค ์การท่องเท่ียว 

35. ท่านสามารถจดัสรรเวลาของตวัเอง ครอบครัว 

สังคมและการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.52 

 

3.58 

 

3.63 

3.54 

 

 

3.67 

 

0.99 

 

0.95 

 

0.94 

0.81 

 

 

0.87 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

 

มาก 
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1 

ภาพรวม 3.59 0.91 มาก  

 

 จากตางรางท่ี 4.9 คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา 2 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก   

(Χ = 3.59) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก คือ การสามารถจดัสรร

เวลาของตวัเอง ครอบครัว สังคมและการทาํงานไดเ้ป็นอย่างดี (Χ =3.67) การไดพ้กัผ่อนไดอ้ย่าง

เต็มท่ีในช่วงวนัหยุด (Χ =3.63) สามารถทาํงานควบคู่ไปกบัการดูแลสมาชิกภายในครอบครัวได้

เป็นอย่างดี ( Χ =3.58) การทํางานของบุคลากรไม่ส่งผลต่อการทํากิจกรรมอ่ืน เช่น กิจกรรม

อาสาสมคัร การสัมมนา การเล้ียงสังสรรค ์การท่องเท่ียว (Χ = 3.54) และนอ้ยท่ีสุด ภาระหนา้ท่ีทาง

ครอบครัวของบุคลการไม่เป็นอุปสรรคต่อการทุ่มเทใหก้บัการทาํงาน (Χ =3.52)   
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความเก่ียวขอ้งและ 

 เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

ด้านความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ค่าสถิติและระดบัคุณภาพชีวิตฯ 

x̄        S.D.             แปลผล 
ลาํดบัท่ี 

36.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีตนเองไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ

หน่วยงานท่ีสามารถทาํประโยชน์แก่

ประเทศชาติและประชาชน 

37. บุคลากรและผลงานของหน่วยงานไดรั้บการ

ยอมรับวา่มีความสาํคญัต่อสังคม 

38. หน่วยงานของท่านไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีเป็นท่ี

พอใจต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและผูม้ารับ

บริการ 

39. ท่านภูมิใจในอาชีพของท่าน 

40. ท่านมีความภูมิใจในช่ือเสียงของหน่วยงาน 

3.74 

 

 

3.65 

 

3.53 

 

3.77 

3.60 

1.00 

 

 

0.92 

 

0.88 

 

1.06 

1.06 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

2 

 

 

3 

 

5 

 

1 

4 

ภาพรวม 3.66 0.98 มาก  

 

 จากตางรางท่ี 4.10  คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานกังานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา  2 ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก   

(Χ = 3.66) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดบัมาก คือ ท่านภูมิใจในอาชีพ

ของท่าน (Χ =3.77) ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีตนเองไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานท่ีสามารถทาํประโยชน์

แก่ประเทศชาติและประชาชน (Χ =3.74) บุคลากรและผลงานของหน่วยงานไดรั้บการยอมรับวา่มี

ความสําคญัต่อสังคม ( Χ =3.65) ท่านมีความภูมิใจในช่ือเสียงของหน่วยงาน ( Χ = 3.60) และ 

น้อยท่ีสุดคือ หน่วยงานของท่านไดป้ฏิบติัหน้าท่ีเป็นท่ีพอใจต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและผูม้ารับ

บริการ (Χ =3.53)   
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ตอนที ่3  ข้อเสนอแนะและความคดิเห็นเพิม่เติมในการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมในการพฒันาคุณภาพชีวติ 

การทาํงาน ปรากฏตามตารางท่ี 4.11 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.11 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใหข้อ้เสนอแนะและความคิดเห็น 

 เพิ่มเติม 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน จาํนวน

คน 

(21คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

1.ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

-   ควรเพิ่มค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั 

-   ควรพิจารณาสวสัดิการเงินกูใ้หก้บัสมาชิกโดยเร็วใหท้นัต่อ  

     ความตอ้งการ 

2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

- สถานท่ีทาํงานคบัแคบ แสงสวา่งบางจุดไม่พอเหมาะใน

การปฏิบติังาน 

- เพิ่มกิจกรรมสันทนาการเพื่อผอ่นคลายความเครียดในการ

ทาํงาน เช่น ทาํบุญวนัเกิด จดักิจกรรมออกกาํลงักาย 

- จดัสร้างอาคารสาํนกังานโดยเร็ว  

- การจดัหาอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยัเพิ่มข้ึน 

- จดัหารถยนตเ์พื่อทดแทนของเก่า 

- จดัสร้างบา้นพกัใหแ้ก่บุคลากรเน่ืองจากระยะทางในการ

เดินทางมาทาํงานไกล 

- จดัสถานท่ีออกกาํลงักาย 

3 

 

 

 

18 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

14.29 

 

 

 

85.71 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน จาํนวน

คน 

(21คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

3.  ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเองและใชค้วามสามารถของบุคคล 

- ควรจดัอบรมใหค้วามรู้ในการดาํรงชีพเพื่อใหก้ารดาํรงชีพ

เป็นไปอยา่งพอเพียง 

1 

 

 

4.76 

 

 

4.  ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน 

-      ควรปรับปรุงเร่ืองความกา้วหนา้ของตาํแหน่ง  

       ประเภททัว่ไป 

1 

 

 

4.76 

 

 

5. ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงานร่วมกนั 

- ควรใหมี้การร่วมมือในระหวา่งสายงาน 

- จดักิจการสานสัมพนัธ์ระหวา่งเจา้หนา้ท่ี เช่น เล้ียงสรรค์

ระหวา่งแผนก 

4 

 

19.05 

 

 

 จากตารางท่ี 4.11 บุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 ได้ให้

ข้อเสนอแนะและความเห็นเพิ่มเติม จาํนวน 21 คน โดยมีผู ้เสนอแนะความเห็นเฉพาะด้าน

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม คิดเป็นร้อยละ 14.29 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพ คิดเป็นร้อยละ 85.71 ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเองและใชค้วามสามารถของ

บุคคล  คิดเป็นร้อยละ 4.76 ดา้นความก้าวหน้าและมัน่คงในการทาํงาน คิดเป็นร้อยละ 4.76 และ

ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั คิดเป็นร้อยละ 19.05 
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ตอนที ่4 เปรียบเทยีบคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรจําแนกตามลกัษณะ 

 ส่วนบุคคล 

 

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของ บุคลากรในสังกดัสํานกังาน

สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2  ตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา

สูงสุด รายไดร้วมต่อเดือน ตาํแหน่งงาน อายุงานฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดั ปรากฏตามตารางท่ี 4.12-

4.29 

 

ตารางท่ี 4.12 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จาํนวน 
ระดบัคุณภาพชีวิต 

Df t-test Sig 
x̄   S.D. 

ชาย 

หญิง 

29 

112 

3.60 

3.22 

0.65 

0.56 

139 3.120 0.089 

รวม                           141      

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า  บุคลากรเพศชาย มีคุณภาพชีวิตการทาํงานสูงกว่าเพศหญิง  

โดยเพศชายมีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานระดบัสูง ( Χ =3.60) ส่วนเพศหญิงมีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานระดบัปานกลาง (Χ =3.22) จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 ปรากฏวา่ค่า 

Sig ท่ีคาํนวณไดมี้ค่า เท่ากบั 0.089 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดไว ้(.05)  

 ผลการศึกษา พบวา่  บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั  มีระดบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.13 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 จาํแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ จาํนวน 
ระดบัคุณภาพชีวิต 

x̄   S.D. 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 

30-39  ปี 

40-49  ปี 

50 ปี ข้ึนไป 

18 

40 

55 

28 

3.47 

3.28 

3.19 

3.42 

0.17 

0.06 

0.84 

0.12 

รวม                                                       141 3.30                  0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า บุคลากร อายุต ํ่ากว่า 30 ปี มีคุณภาพชีวิตการทาํงานสูงท่ีสุด  

(Χ =3.47) รองลงมามีอาย ุ50 ปีข้ึนไป (Χ =3.42)  อายรุะหวา่ง 30-39 ปี(Χ =3.28) และ อาย ุ

ระหวา่ง 40-49  ปี  (Χ =3.19) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.14 ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน 

  จาํแนกตามอาย ุ

 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 1.597 3 0.532 1.522 0.212 

ภายในกลุ่ม 47.935 137 0.350   

รวม 49.532 140    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร จาํแนกตาม

อายุ เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างดว้ยค่าสถิติเอฟ (F-test) ท่ีมีคาํตอบ

มากกวา่ 2 คาํตอบ พบวา่ ค่า Sig. ท่ีไดมี้ค่ามากวา่ระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนดไวคื้อ  0.212 (Sig>.05)  

 ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั  มีระดบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.15 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 จาํแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จาํนวน 
ระดบัคุณภาพชีวิต 

x̄   S.D. 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่/แยกกนัอยู ่

64 

64 

4 

9 

3.31 

3.31 

3.04 

3.21 

0.65 

0.586 

0.77 

0.38 

รวม                                                       141 3.30                  0.60 

 

 จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดและสมรส มีคุณภาพชีวติ 

การทาํงานสูงท่ีสุด (Χ =3.31) รองลงมามีสถานภาพหยา่/แยกกนัอยู ่(Χ =3.21) และสถานภาพ 

หมา้ย (Χ =3.04) ตามลาํดบั  

 

ตารางท่ี 4.16 ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน 

  จาํแนกตามอาย ุ

 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.343 3 0.114 0.318 0.812 

ภายในกลุ่ม 49.189 137 0.356   

รวม 49.532 140    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร จาํแนกตาม

สถานภาพ เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างดว้ยค่าสถิติเอฟ (F-test) ท่ีมี

คาํตอบมากกว่า 2 คาํตอบ พบว่า ค่า Sig. ท่ีได้มีค่ามากว่าระดับนัยสําคญัท่ีกาํหนดไวคื้อ 0.812 

(Sig>.05)  

 ผลการศึกษา พบวา่  บุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.17 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 จาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

 

ระดบัการศึกษาสูงสุด จาํนวน 
ระดบัคุณภาพชีวิต 

x̄   S.D. 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

18 

88 

35 

3.74 

3.22 

3.27 

0.13 

0.56 

0.12 

รวม                                                       141 3.30                  0.60 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า  บุคลากรมีค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทาํงานจาํแนกตามระดบั

การศึกษา ดงัน้ี ผูมี้การศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี มีค่าเฉล่ีย (Χ =3.74) รองลงมา คือสูงกวา่ปริญญาตรี  

(Χ =3.27) และปริญญาตรี (Χ =3.22) ตามลาํดบั  

 

ตารางท่ี 4.18 ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 จาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม  0.343 2 2.060 6.259* 0.003 

ภายในกลุ่ม 49.189 138 0.329   

รวม 49.532 140    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.18  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร จาํแนกตาม

ระดบัการศึกษาสูงสุด  เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างดว้ยค่าสถิติเอฟ 

(F-test) ท่ีมีคาํตอบมากกวา่ 2 คาํตอบ พบวา่ ค่า Sig. ท่ีไดมี้ค่าน้อยกว่าระดบันยัสําคญัท่ีกาํหนดไว้

คือ  0.003 (Sig>.05) แสดงว่าบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน

แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีผูศึ้กษา 

ขอแสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งกลุ่มดว้ยวธีิเชฟเฟ่ (Scheffe) ดงัตารางท่ี 4.19 
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการทาํงาน ซ่ึงจาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

 เป็นรายคู่ดว้ยวธีิเชฟเฟ่ (Scheffe)   

 

ระดบัการศึกษา x̄   

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแต่ละคู ่

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

3.74 

ปริญญาตรี 

3.22 

สูงกวา่ปริญญา

ตรี 

3.26 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    3.74 0 0.522* -0.473* 

ปริญญาตรี       3.22  0 -0.048* 

สูงกวา่ปริญญาตรี     3.26   0 

หมายเหตุ  *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี  4.19 เม่ือนําค่ าเฉ ล่ียของบุคลากรจําแนกตามระดับการศึกษามา

เปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe) พบวา่ บุคลากรท่ีมีการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรีมี

ค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทาํงานสูงกว่า บุคลากรท่ีการศึกษาระดับปริญญาตรี และบุคลากรท่ีมี

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.20 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 จาํแนกตามรายไดร้วมต่อเดือน 

 

รายไดร้วมต่อเดือน จาํนวน 
ระดบัคุณภาพชีวิต 

x̄   S.D. 

นอ้ยกวา่  10,000 บาท 

10,000 - 20,000  บาท 

20,001 – 30,000 บาท 

สูงกวา่  30,001 บาท 

7 

44 

36 

34 

3.60 

3.32 

3.21 

3.35 

0.73 

0.58 

0.58 

0.61 

รวม                                                       141 3.30                  0.60 

 

 จากตารางท่ี 4.20  พบวา่  บุคลากรมีค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทาํงานจาํแนกตามรายได้

รวมต่อเดือน ดงัน้ี ผูมี้รายไดน้อ้ยกวา่ 10,000  บาท มีค่าเฉล่ีย (Χ =3.60) รองลงมาผูมี้รายไดสู้งกวา่  
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30,001 บาท (Χ =3.35)  ผูมี้รายไดร้ะหวา่ง 10,000 - 20,000  บาท (Χ =3.32) และผูมี้รายไดร้ะหวา่ง  

20,001 – 30,000 บาท (Χ =3.21) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.21 ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 จาํแนกตามอาย ุ

 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม  1.175 3 0.392 1.109 0.348 

ภายในกลุ่ม 48.357 137 0.352   

รวม 49.532 140    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.21  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร จาํแนกตาม

รายได้ เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างด้วยค่าสถิติเอฟ (F-test) ท่ีมี

คาํตอบมากกว่า 2 คาํตอบ พบว่า ค่า Sig. ท่ีได้มีค่ามากว่าระดับนัยสําคญัท่ีกาํหนดไวคื้อ 0.348 

(Sig>.05)  

 ผลการศึกษา พบวา่  บุคลากรท่ีมีรายไดร้วมต่อเดือนต่างกนั  มีระดบัคุณภาพชีวติ 

การทาํงานไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.22 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร  

 จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ตาํแหน่งงาน จาํนวน 
ระดบัคุณภาพชีวิต 

x̄   S.D. 

ขา้ราชการ 

ลูกจา้งประจาํ 

ลูกจา้งชัว่คราว 

107 

9 

25 

3.25 

3.55 

3.41 

0.57 

0.77 

0.64 

รวม                                                       141 3.30                  0.60 
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 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ บุคลากรมีค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการทาํงานจาํแนกตามตาํแหน่ง

งาน ดังน้ี ลูกจ้างประจาํ มีคุณภาพชีวิตการทาํงานสูงท่ีสุด ( Χ =3.55) รองลงมาลูกจา้งชั่วคราว  

(Χ =3.41)  และขา้ราชการ (Χ =3.25) ตามลาํดบั  

 

ตารางท่ี 4.23 ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม  1.075 2 0.537 1.530 0.220 

ภายในกลุ่ม 48.457 138 0.351   

รวม 49.532 140    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร จาํแนกตาม

ตาํแหน่งงาน เม่ือวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างดว้ยค่าสถิติเอฟ (F-test)  

ท่ีมีคาํตอบมากกว่า 2 คาํตอบ พบว่า ค่า Sig. ท่ีไดมี้ค่ามากว่าระดบันยัสําคญัท่ีกาํหนดไวคื้อ 0.220 

(Sig>.05)  

 ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั  มีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.24 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร  

 จาํแนกตามอายงุาน 

 

อายงุาน จาํนวน 
ระดบัคุณภาพชีวิต 

x̄   S.D. 

1-5      ปี 

6-10    ปี 

11-20  ปี 

มากกวา่  20  ปี 

26 

5 

66 

44 

3.38 

3.27 

3.19 

3.42 

0.62 

0.18 

0.62 

0.55 

รวม                                                       141 3.30                  0.60 
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 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่  บุคลากรมีค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทาํงานจาํแนกตามอายุงาน 

ดงัน้ี ผูท่ี้มีอายงุานมากกวา่ 20  ปี  มีคุณภาพชีวติการทาํงานสูงท่ีสุด (Χ =3.42)  รองลงมามีอายงุาน    

1-5 ปี (Χ =3.38)  อายงุานระหวา่ง 6-10 ปี (Χ =3.27) และ อายงุานระหวา่ง 11-20 ปี (Χ =3.19) 

ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.25 ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 จาํแนกตามอายงุาน 

 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม  1.635 3 0.545 1.530 0.202 

ภายในกลุ่ม 47.897 137 0.350   

รวม 49.532 140    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.25  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร จาํแนกตาม

อายุงาน เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างด้วยค่าสถิติเอฟ (F-test) ท่ีมี

คาํตอบมากกว่า 2 คาํตอบ พบว่า ค่า Sig. ท่ีได้มีค่ามากว่าระดบันัยสําคญัท่ีกาํหนดไวคื้อ  0.202 

(Sig>.05)  

 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.26 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 จาํแนกตามฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดั 

 

ฝ่าย/ส่วนงานท่ีสงักดั จาํนวน 
ระดบัคุณภาพชีวิต 

x̄   S.D. 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

ฝ่ายวางแผนและประเมินผล 

ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี 

ฝ่ายกรรมวธีิและคืนภาษี 

ฝ่ายกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง 

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา 

20 

12 

39 

22 

9 

39 

3.19 

3.42 

3.12 

3.19 

3.09 

3.60 

0.42 

0.55 

0.46 

0.51 

0.77 

0.71 

รวม                                                                   141 3.30             0.60 

 

 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า  บุคลากรมีค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตการทาํงานจาํแนกตามฝ่าย/

ส่วนงานท่ีสังกดั ดงัน้ี สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา มีคุณภาพชีวิตการทาํงานสูงท่ีสุด (Χ =3.60)  

รองลงมาฝ่ายวางแผนและประเมินผล (Χ =3.42) ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป (Χ =3.19) ฝ่ายกรรมวธีิและ

คืนภาษี (Χ =3.19) ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี  (Χ =3.19) และ ฝ่ายกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง  

(Χ =3.09) ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.27 ตารางเปรียบเทียบความแปรปรวนค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากร 

 จาํแนกตามฝ่าย/ส่วนท่ีสังกดั 

 

ตวัแปรและแหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม  5.767 5 1.153 3.558* 0.005 

ภายในกลุ่ม 43.765 135 0.324   

รวม 49.532 140    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร ผลการ

เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร จาํแนกตามฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดั เม่ือวิเคราะห์
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ความแปรปรวนทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างดว้ยค่าสถิติเอฟ (F-test) ท่ีมีคาํตอบมากกวา่ 2 คาํตอบ 

พบวา่ ค่า Sig. ท่ีไดมี้ค่านอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนดไวคื้อ 0.005 (Sig>.05)  

 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีสังกดัฝ่าย/ส่วนงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัคุณภาพชีวิต

การทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 

ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรซ่ึงจาํแนกตามฝ่าย/ 

 ส่วนท่ีสังกดัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

 

ฝ่าย/ส่วนท่ีสงักดั x̄   

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแต่ละคู ่

ฝ่าย

บริหารงาน

ทัว่ไป 

 

 

 

3.19 

ฝ่าย

วางแผน

และ

ประเมิน 

ผล 

 

3.42 

ส่วนกาํกบั

ดูแลผูเ้สีย

ภาษี 

 

 

 

3.12 

ฝ่าย

กรรมวิธี

และคืน

ภาษี 

 

 

3.19 

ฝ่าย

กฎหมาย

และ

เร่งรัด

ภาษี

อากรคา้ง 

3.08 

สาํนกังาน

สรรพากร

พ้ืนท่ี

สาขา 

 

 

3.60 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป   3.19 0 -0.231 0.675 -0.006 0.105 -0.408 

ฝ่ายวางแผนและ

ประเมินผล   

3.42  0 0.299 0.225 0.337 -0.176 

ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี   3.12   0 -0.074 0.376 -

0.475* 

ฝ่ายกรรมวธีิและคืนภาษี   3.19    0 0.116 -0.401 

ฝ่ายกฎหมายและเร่งรัด 

ภาษีอากรคา้ง  

3.08     0 -0.513 

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี

สาขา  

3.60      0 

หมายเหตุ  * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.29  เม่ือนําค่าเฉล่ียของบุคลากรจําแนกตามฝ่าย/ส่วนท่ีสังกัดมา

เปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบวา่ บุคลากรท่ีสังกดัส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษีมี

คุณภาพชีวติการทาํงานตํ่ากวา่บุคลากรท่ีสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั  0.05 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ี

นครราชสีมา 2  ผูศึ้กษาจะนาํเสนอสรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 

  1.1.1 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2 

  1.1.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบคุณ ภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสังกัด

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2 จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

 1.2 วธีิดําเนินการศึกษา 

  1.2.1 ประชากร   

   ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้ง

ชัว่คราว ในสังกดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2 จาํนวนประชากร ทั้งหมด 141  คน  

  1.2.2 เคร่ืองมือการศึกษา   

   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม  แบ่งเป็น 3 ส่วนคือ  

ส่วนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน และส่วนท่ี 3 คือ ขอ้เสนอแนะและความเห็นเพิ่มเติมในการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

  1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

   โดยส่งแบบสอบถามให้ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ 

และลูกจา้งชัว่คราวในสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 จาํนวน 141 ฉบบั ดว้ยตวัเอง ไดรั้บ

แบบสอบถามกลบัมาครบ จาํนวน 141 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ของประชากร นาํแบบสอบถามท่ี

ไดรั้บกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์และนาํมาใชเ้ป็นขอ้มูลในการศึกษาต่อไป  
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  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล   

   ไดน้าํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาทาํการวิเคราะห์ประมวลผลทางสถิติ

โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ โดยแบ่งวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

   1) วิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรในสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

นครราชสีมา  2  โดยการแจกแจงความถ่ี และร้อยละ 

   2) วิเคราะห์ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 โดยวธีิการหาค่าเฉล่ีย ( x̄  ) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

   3) วเิคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามเม่ือ

จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลโดยวิธีการ การทดสอบค่าเฉล่ียโดยใช้สถิติที การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA: F-test) การทดสอบผลต่างนัยสําคญัน้อยท่ีสุด โดยใช้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ และการวิเคราะห์เน้ือหา โดยใชโ้ประแกรมสาํเร็จรูปและ

กาํหนดค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 1.3 ผลการศึกษา 

  ผลการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสาํนกังาน 

สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2 สรุปไดด้งัน้ี 

  1.3.1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นที่นครราชสีมา  2  

พบว่า ประชากร 141  คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 79.40 มีอายุ

ระหว่าง  40-49  ปี  จาํนวน  55  คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 สถานภาพส่วนใหญ่มีทั้งโสด จาํนวน 64 

คน และสมรส จาํนวน 64 คนเท่ากนั รวมคิดเป็นร้อยละ 90.8 มีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรี   

จาํนวน  88  คน  คิดเป็นร้อยละ 62.4 รายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง  10,000-20,000  บาท  จาํนวน  44  

คน  คิดเป็นร้อยละ  31.2  มีตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการ  จาํนวน  107  คน  คิดเป็นร้อยละ  75.9  อายุ

งานอยูใ่นช่วง  11-20  ปี  จาํนวน  66 คน คิดเป็นร้อยละ  46.8  และสังกดัส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี 

จาํนวน 39 คน  สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา จาํนวน  39  คน คิดเป็นร้อยละ  27.7 เท่ากนั 

  1.3.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของบุคลากรใน

สังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นที่นครราชสีมา  2   พบวา่ มีระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง  (Χ = 3.30 )  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

   1) คุณภาพชีวิตดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่ในระดบั

มาก  (Χ =3.66) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าลาํดบัแรกอยู่ในระดบัมาก คือ ท่านภูมิใจในอาชีพ

ของท่าน (Χ =3.77) และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือหน่วยงานของท่านไดป้ฏิบติัหน้าท่ี

เป็นท่ีพอใจต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและผูม้ารับบริการ (Χ =3.53) 
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   2) คุณภาพชีวิตดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

(Χ =3.59)  และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าลาํดบัแรกอยู่ในระดบัมากคือการสามารถจดัสรรเวลา

ของตวัเอง ครอบครัว สังคมและการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี (Χ =3.67) และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบั

มากคือ ภาระหน้าท่ีทางครอบครัวของบุคลการไม่เป็นอุปสรรคต่อการทุ่มเทให้กับการทาํงาน 

(Χ =3.52) 

   3) คุณภาพชีวิตด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนัอยู่ใน

ระดบัมาก (Χ =3.53) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัมากคือมีความสัมพนัธ์

ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน (Χ =3.79) และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ หน่วยงานมีการทาํงาน

ร่วมกนัอยา่งอบอุ่นเหมือนเป็นครอบครัวเดียวกนั (Χ =3.33) 

   4) คุณภาพชีวิตด้านโอกาสในการพฒันาตนเองและใช้ความสามารถของ

บุคคลอยู่ในระดบัปานกลาง   (Χ = 3.38)  และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าลาํดบัแรกอยู่ในระดบั

ปานกลางคือ การสามารถแสดงความความคิดเห็นแลกเปล่ียนในการปฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงาน (Χ =3.44) และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือท่านไดรั้บการส่งเสริมให้มี

การพฒันาบุคลากร โดยไดรั้บการอบรม สัมมนา ดูงานนอกสถานท่ี (Χ =3.25)  

   5) คุณภาพชีวิตด้านธรรมนูญในองค์กร ( Χ =3.16) อยู่ในระดับปานกลาง 

และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ การมีอิสระในการทาํงานอยา่ง

เต็มท่ี และการสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับสิทธิท่ีตนพึงมีพึงได้ในท่ีทาํงานได้อย่างเสรี 

(Χ =3.26) และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ การมีสิทธิท่ีจะปฏิเสธงานท่ีไม่ตรงกบัความรู้

ความสามารถของตนเองได ้(Χ =2.82) ตามลาํดบั 

   6) คุณภาพชีวติดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน (Χ =3.12) 

อยูใ่นระดบัปานกลาง  อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่  ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบั

มาก คือ งานท่ีทาํในปัจจุบนัเป็นอาชีพท่ีมัน่คง (Χ =3.74) และลาํดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง 

คือ หน่วยงานของท่านมีวธีิการเล่ือนตาํแหน่งอยา่งยติุธรรม (Χ =2.90)   

   7) คุณภาพชีวติดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

(Χ =3.09) อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณารายขอ้ ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัปานกลางมีสถานท่ี

ทาํงานท่ีมีอากาศถ่ายเทสะดวก ไม่มีกล่ินรบกวน บรรยากาศเงียบสงบ ไม่มีเสียงรบกวน และ มีแสง

พอเหมาะในการปฏิบติังาน (Χ =3.37) และลาํดบัสุดทา้ยคือ หน่วยงานไดจ้ดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม

สุขภาพ เช่น การจดักิจกรรมออกกาํลงักาย การเล่นกีฬาหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การตรวจสุขภาพ

ประจาํปีอยา่งนอ้ยปีละคร้ัง  (Χ =2.77)   
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   8) คุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ( Χ =3.12) อยู่ใน

ระดบัปานกลาง  และเม่ือพิจารณารายขอ้  ลาํดบัแรกอยูใ่นระดบัปานกลางคือไดรั้บความยุติธรรม

จากการประเมินเล่ือนขั้นเงินเดือน ( Χ =3.11) และลาํดับสุดท้ายอยู่ในระดับปานกลางคือได้รับ

เงินเดือนและค่าตอบแทนทั้งหมดในแต่ละเดือนเพียงพอต่อการครองชีพในสถานการณ์ปัจจุบนั 

(Χ =2.77) 

  1.3.3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อสร้างคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากรพืน้ทีน่ครราชสีมา  2  ดังน้ี 

   1) ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  มากท่ีสุด 

คิดเป็นร้อยละ  85.71  คือ สถานท่ีทาํงานคบัแคบ แสงสว่างบางจุดไม่พอเหมาะในการปฏิบติังาน 

จาํเป็นตอ้งปรับปรุงสถานท่ีทาํงานให้เหมาะแก่การปฏิบติังาน การจดัสร้างอาคารสํานักงานแห่ง

ใหม่โดยเร็ว การสร้างบา้นพกัของทางราชการหรือการจดัหาบา้นพกัให้แก่บุคลากรท่ีไม่มีสิทธิเบิก

ค่าเช่าบา้น ในราคาถูก เน่ืองจากจากระยะทางในการเดินทางมาทาํงานไกลและเพื่อความปลอดภยั

ในการเดินทางมาทาํงาน การจดัหาครุภณัฑ ์วสัดุอุปกรณ์ เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองถ่ายเอกสาร 

เคร่ืองสแกนภาพ ฯลฯ การจดัหารถยนต์ทดแทนคันเดิม  ให้เพียงพอต่อความต้องการ การจัด

กิจกรรมสันทนาการเพื่อผอ่นคลายความตึงเครียดในการทาํงาน เช่น กิจกรรมทาํบุญวนัเกิดในแต่ละ

เดือนใหก้บัเจา้หนา้ท่ี โดยการนิมนตพ์ระสงฆม์าเทศนา เพื่อขดัเกลาจิตใจ จดักิจกรรมออกกาํลงักาย

ในช่วงเลิกงาน เช่น โยคะ แอโรบิค ฯลฯ และการจดัสถานท่ีออกกาํลงักาย รวมถึงการสนบัสนุนให้

ออกกาํลงักาย  

   2) ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั คิดเป็นร้อยละ 19.05  

คือ ควรให้มีการร่วมมือในระหว่างสายงาน โดยการจดักิจการสานสัมพนัธ์ระหว่างเจา้หน้าท่ี ให้

รู้จกักนัมากข้ึน  เช่น เล้ียงสรรคร์ะหวา่งแผนก  การจดัการแข่งขนักีฬา วอลเลยบ์อล เปตอง  ฯลฯ   

   3) ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  คิดเป็นร้อยละ 14.29 คือ  

การเพิ่มค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั และการพิจารณาสวสัดิการเงินกูใ้หก้บั 

สมาชิกโดยเร็วใหท้นัต่อความตอ้งการ 

   4) ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเองและใช้ความสามารถของบุคคล คิดเป็น

ร้อยละ4.76 คือ การจดัอบรมใหค้วามรู้ในการดาํรงชีพเพื่อใหก้ารดาํรงชีพเป็นไปอยา่งพอเพียง 

   5) ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน คิดเป็นร้อยละ 4.76 คือ 

การควรปรับปรุงเร่ืองความก้าวหน้าของตาํแหน่งประเภททัว่ไป เน่ืองจากจาํนวนตาํแหน่งของ

ระดบัอาวโุสมีนอ้ยมาก การเปล่ียนสายงานทาํไดย้าก และกรม ไม่ค่อยเปิดใหท้าํ ว.15 การเปล่ียน 
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สายงานของตาํแหน่งประเภททัว่ไประดบัชาํนาญงาน ท่ีจะไปเร่ิมตน้สายงานวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ

จะตอ้งเร่ิมตน้ใหม่ ไม่ไดน้บัต่อให ้

  1.3.4 ผลการศึกษาเปรียบเทยีบคุณภาพชีวิตการทาํงาน จําแนกตามลักษณะ 

ส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรในสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 ท่ี มีเพศ อาย ุ

สถานภาพ รายได้รวมต่อเดือน ตาํแหน่งงานและอายุงาน  แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ไม่แตกต่างกนั และบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา และฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิต

การทาํงานแตกต่างกนั 

 

2. อภิปรายผล 

 

 ผลการศึกษา คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลการในสังกดัสํานกังานสรรพากรพื้นท่ี

นครราชสีมา  2 สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ดงัน้ี 

 2.1 จากการการวิเคราะห์ คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2  เก่ียวกบัองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานในแต่ละด้าน 

พบวา่ ในภาพรวมมีคุณภาพชีวติการทาํงานระดบัปานกลาง  ทั้งน้ีอภิปรายไดว้า่ อาจเป็นเพราะความ

พร้อมทางด้านสภาพของอาคารสถานท่ีซ่ึงไม่เอ้ืออาํนวย อีกทั้ งการจดัสรรทรัพยากรในการ

ปฏิบติังานยงัไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร ประกอบกบัภาวะค่าครองชีพในปัจจุบนัท่ี

เพิ่มสูงข้ึนอย่างรวดเร็ว แต่สวนทางกบัอตัราการข้ึนเงินเดือนของบุคลากรท่ีมีการข้ึนเงินเดือนใน

อตัราเพียงเล็กนอ้ยเท่านั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ เพญ็ลกัษณ์  ปาละกุล  (2553) ท่ีศึกษา

คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการกรมสรรพากร พบว่า มีคุณภาพชีวิตการทํางานระดับ 

ปานกลาง สาํหรับแต่ละดา้นสามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

  2.1.1 ด้านความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ี

อภิปรายไดว้า่ หน่วยงานมีการทาํงานเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัสังคมทั้งการใหบ้ริการดา้นภาษีอากร การ

ให้คาํแนะนาํแก่ประชาชนผูม้ารับบริการ  และยงัมีการจดักิจกรรมเพื่อสังคม เช่น การจดัฝึกอบรม

ให้ความรู้ดา้นภาษีอากรแก่ผูเ้สียภาษี การจดักิจกรรม RD Campus การจดักิจกรรมสอนภาษีให้แก่

โรงเรียนต่าง ๆ เพื่อปลูกฝังจิตสาํนึกในการเสียภาษีอากรท่ีถูกตอ้ง ฯลฯ ทาํใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึก

วา่งานท่ีทาํนั้นมีประโยชน์ และหน่วยงานไดท้าํประโยชน์แก่สังคม จนเกิดความรู้สึกภูมิใจในอาชีพ

ของตนเองและหน่วยงาน ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ เพ็ญลกัษณ์ ปาละกุล (2553: 23) ท่ี

ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการกรมสรรพากร ท่ีขา้ราชการกรมสรรพากรมีความพอใจ

ในคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคมมากท่ีสุด   
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  2.1.2 คุณภาพชีวิตด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงานอยู่ในระดบัมาก  

ทั้งน้ีอภิปรายไดว้า่ บุคลากรสามารถจดัสรรเวลาของตวัเอง ครอบครัว สังคมและการทาํงานไดเ้ป็น

อย่างดี  ทําให้ไม่ ส่งผลกระทบต่องานหรือความครอบครัว ทั้ งน้ีลักษณะงานบางตําแหน่ง  

ท่ีจาํเป็นต้องให้บริการอย่างรวดเร็วและบางช่วงเวลาท่ีมีผู ้มารับบริการเป็นจาํนวนมาก เช่น  

การบริการรับชาํระภาษีอากร งานคืนภาษี ฯลฯ ทาํให้ตอ้งปฏิบติังานนอกเวลาราชการ แต่เป็นแค่

ระยะเวลาหน่ึง  ทั้งน้ีบุคลากรก็ทราบดีอยูแ่ลว้ เช่น ช่วงการยืน่แบบแสดงรายการภาษีอากรประเภท

ต่าง ๆ การคืนเงินภาษี ด้วยเหตุน้ีจึงไม่ทาํให้เกิดผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานแต่อย่างใด  

ซ่ึงการท่ีบุคลากรสามารถบริหารจดัการกบับทบาทต่าง ๆ ของตนเองไดดี้ ไม่วา่จะเป็นบทบาทใน

หนา้ท่ีการงาน บทบาททางดา้นครอบครัว บทบาททางดา้นสังคม อาทิเช่น สังคมเพื่อน รวมไปถึง

การจดัสรรเวลาให้กบัชีวิตส่วนตวั ไดเ้ป็นอย่างดีจะส่งผลต่อระดบัความสมดุลระหว่างชีวิตและ 

การทาํงานซ่ึงสอดคลอ้งกบั จุฑาภรณ์  หนูบุตร (2553, น. 106) 

  2.1.3 คุณภาพชีวิตดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนัอยูใ่นระดบั

มาก ทั้งน้ีอภิปรายไดว้า่  บุคลากรของสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2  มีความสัมพนัธ์ท่ีดี

กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชานั้น อาจเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพล

ต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ท่ีเป็นเช่นน้ี เพราะพิจารณาจากปริมาณการมีส่วนร่วมในเชิงจิตวทิยาวา่มี

อิทธิพลต่อปัจเจกบุคคลท่ีรู้สึกวา่ไดเ้ขา้ไปร่วมในการตดัสินใจ นอกจากน้ียงัอธิบายเพิ่มวา่บุคคลจะ

ได้รับการพึงพอใจจากการทาํงานท่ีมี ประสิทธิภาพโดยตวัเองบุคคลจะพฒันาความผูกพนัท่ีมี 

ต่องาน และจะสามารถทาํงานได้ดี (Victor H. Vroom. 1970, pp. 215 อา้งถึงใน  ณัฐชัย  น่ิมนวล, 

2553, น. 80) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์เชิงบวก เพราะว่าเป็นองค์ประกอบ

เก่ียวข้องกับส่ิงแวดล้อมในการทํางาน  (The conditions that surrounding) ปัจจัยน้ีไม่ถือว่าเป็น

ส่ิงจูงใจให้ คนทาํงานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วยให้การทาํงานสุขสบายข้ึน ป้องกนัมิให้คนผละจากงาน 

ถา้ปัจจยัน้ี ไม่มีในงาน หรือจดัไวไ้ม่ดี จะทาํให้ขวญัของคนทาํงานไม่ดี หากบุคคลมีความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชามากเท่าไรก็จะส่งผลให้คุณภาพชีวิตการทาํงานดีข้ึนเท่านั้น ตามผลการวิจยัของ 

ณฐัชยั  น่ิมนวล  (2553, น. 80)  

  2.1.4 คุณภาพชีวติดา้นโอกาสในการพฒันาตนเองและใชค้วามสามารถของบุคคล

อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอภิปรายไดว้่า ปัจจุบนักรมสรรพากรไดพ้ฒันาระบบการฝึกอบรมผา่น

ระบบ Teleconference เพื่อให้การฝึกอบรมทัว่ถึงทุกหน่วยงานของกรมสรรพากร และเพื่อเป็นการ

ลดงบประมาณดา้นการฝึกอบรมและเพื่อทาํให้บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งสามารถเขา้รับการฝึกอบรมไดท่ี้

หน่วยงานของตนเอง แต่ทั้ งน้ีการพัฒนาตนด้านอ่ืน ๆ นั้ น  กรมสรรพากรได้มีโปรแกรม 

การฝึกอบรมภาษาองักฤษเพื่อการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน เฉพาะขา้ราชการในส่วนกลางเท่านั้น 
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ถึงแมบ้างคร้ังจะกาํหนดให้บุคลากรในส่วนภูมิภาคเขา้รับการฝึกอบรมตามโครงการดงักล่าว ก็

จาํกดัเพียงหน่วยงานละ 1 คน ทาํให้บุคลากรในส่วนภูมิภาคยงัไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาไม่

ทัว่ถึง ทาํให้บุคลากรขาดโอกาสในการพฒันาตนเอง  อีกทั้งหน่วยงานยงัมีงบประมาณสนบัสนุน

การเข้ารับการฝึกอบรมของข้าราชการระดับต้นนั้ นน้อยมาก  ทาํให้ไม่ได้รับการฝึกอบรมตาม

หลกัสูตร  ต่าง ๆ เช่น หลกัสูตรนักบริหารระดบัตน้ ฯลฯ  ทาํให้รู้สึกมีคุณภาพชีวิตการทาํงานใน

ระดบัปานกลาง  

  2.1.5 คุณภาพชีวติดา้นธรรมนูญในองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอภิปรายได้

วา่  สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 เป็นหน่วยงานราชการ การปฏิบติังานตอ้งปฏิบติัตาม

กฎระเบียบ ท่ีวางไว ้อีกทั้ งหน่วยงานยงัขาดแคลนบุคลากรในบางสายงาน  ดังนั้ นในบางคร้ัง

บุคลากรในหน่วยงานจึงได้รับมอบหมายงานท่ีไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถโดยท่ีไม่สามารถ

ปฏิเสธงานท่ีไม่ตรงกับความรู้ความสามารถได้ ทาํให้รู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตในระดบัปานกลาง  

ดงันั้น เม่ือบุคลากรไดมิ้อิสระในการทาํงานอยา่งเต็มท่ี  มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดา้นการ

ปฏิบัติงานหรือนโยบายการปฏิบัติงานต่อผู ้บังคับบัญชา ตามสิทธิท่ีตนพึงมี ทั้ งน้ีการได้รับ

มอบหมายงานท่ีเท่าเทียมกนัให้ทุกคนรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนตามสถานภาพของตาํแหน่ง

หน้าท่ีท่ีตนเองดํารงอยู่ ไม่แบ่งว่าเป็นเพศหญิงหรือเพศชาย ตําแหน่งงานต่างกัน หรือระดับ

การศึกษาต่างกนั เพื่อให้บุคลากรทุกคนไดแ้สดงความสามารถของตนเอง จะทาํให้รู้สึกวา่ตนเองมี

ความสําคญัและเป็นท่ียอมรับของหน่วยงาน จะทาํให้เกิดสภาพจิตใจและอารมณ์ท่ีดี ซ่ึงส่งผลทาํให้

ประสิทธิภาพการทาํงานดีตามไปด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อนงค์  อจัฉริยวานิช 

(2550, น. 49 ) ท่ีพบวา่ ความรู้สึกวา่มีความเป็นอิสระในการปฏิบติังานและเกิดความภาคภูมิใจ และ

มีความพยายามท่ีจะปฏิบติังานนั้นให้บรรลุเป้าหมายเพื่อความเจริญกา้วหนา้ของตนเองและองคก์าร 

โดยไม่ตอ้งใชร้ะบบการควบคุม 

  2.1.6 คุณภาพชีวิตด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการทํางาน  อยู่ในระดับ 

ปานกลาง ทั้งน้ีอภิปราย ไดว้่า การเล่ือนตาํแหน่งงานของบุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาไดถื้อปฏิบติัตาม

ระเบียบการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือตาํแหน่งของงานอย่างเท่าเทียมกนัตามระเบียบของสํานักงาน 

ก.พ. ทั้งน้ีในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนนั้น กรมสรรพากรได้เปิดโอกาสให้ทุกคนท่ีมีคุณสมบติั

ครบถว้นไดเ้ขา้รับการพิจารณาเขา้รับการทดสอบและคดัเลือกเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง โดยพื้นฐานความ

เป็นจริงแลว้ เน่ืองดว้ยตาํแหน่งท่ีมีจาํนวนจาํกดั แต่ผูมี้คุณสมบติัมีจาํนวนมากจึงทาํให้ผูท่ี้ไดรั้บการ

แต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนนั้นมีเพียงจาํนวนเล็กน้อย  อีกทั้งบางตาํแหน่งมีจาํนวนจาํกดัและ

ข้ึนอยูก่บัความเห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชาและเล่ือนตาํแหน่งไดช้า้เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน  

อีกทั้งบุคลากรรู้สึกวา่ หน่วยงานยงัมีระบบการโยกยา้ยท่ียงัไม่มีความยุติธรรมเพียงพอ จึงทาํใหรู้้สึก
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ว่าคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เพ็ญลักษณ์  ปาละกุล  

(2553, น. 24) ท่ีพบว่า ภายในหน่วยงานกรมสรรพากรมีตาํแหน่งงานท่ีทําให้ข้าราชการ สามารถ

กา้วหนา้ไปไดมี้จาํนวนนอ้ย เม่ือเทียบกบัจาํนวนขา้ราชการท่ีมีคุณสมบติัท่ีจะสามารถดาํรงตาํแหน่งได ้

  2.1.7 คุณภาพชีวิตด้านสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ อยู่ใน

ระดบัปานกลาง  ทั้งน้ีอภิปรายไดว้า่  อาคารสํานกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 เป็นอาคารเช่า

จากเอกชน ซ่ึงในอาํเภอปากช่องมีจาํนวนอาคารท่ีพร้อมให้เช่าจาํกดั สภาพของอาคารดงักล่าวยงัไม่

เหมาะสมเท่าท่ีควร เน่ืองจากมีจาํนวนหอ้งทาํงานท่ีจาํกดั  การจดัโตะ๊ทาํงาน การดูแลสถานท่ีทาํงาน

ให้เป็นระเบียบเรียบร้อยทําได้ค่อนข้างลําบาก  เพราะอาคารไม่ได้ถูกออกแบบมาเพื่อใช้เป็น

สํานกังานท่ีรองรับจาํนวนบุคลากรจาํนวนมาก  สภาพห้องนํ้ าท่ีมีจาํนวนจาํกดั อีกทั้งเกิดการอุดตนั

อยู่เป็นประจาํ ส่วนสภาพภายนอกอาคารนั้นถือว่ามีพื้นท่ีและบริเวณจอดรถให้กบับุคลากรและ 

ผูท่ี้มาติดต่ออย่างพอเพียง  การจัดสรรวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองใช้ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบัติงานยงัไม่

เพียงพอต่อความต้องการ บางงานไม่มีอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ท่ีทันสมัยต่อระบบการทํางานท่ี

เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  ทาํให้เกิดความเครียดในการทาํงาน  นอกจากน้ีหน่วยงานยงัไดจ้ดั

กิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพ เช่น การจดักิจกรรมออกกาํลงักาย การเล่นกีฬาหน่วยงานของท่านจดั

ให้มีการตรวจสุขภาพประจาํปีอยา่งน้อยปีละคร้ัง ให้กบับุคลากรน้อยมาก จึงทาํให้บุคลากรรู้สึกมี

คุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง ดังนั้ น การท่ีจะพฒันาคุณภาพชีวิตให้สูงข้ึนหน่วยงานต้องจดั

อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ให้เพียงพอ และอยูใ่นตาํแหน่งท่ีบุคลากรจะใชง้านไดส้ะดวก การดูแล

สถานท่ีทาํงานให้สะอาดเป็นระเบียบอยู่เสมอ มีแสงสวา่งเพียงพอ ไม่แออดัจนเกินไป สะอาดสวย

งาน และมียามรักษาความปลอดภยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อนงค ์อจัฉริยวานิช (2550, น.  49) 

  2.1.8 คุณภาพชีวิตดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดบัปานกลาง  

ทั้ งน้ีอภิปรายได้ว่า  บุคลากรได้รับค่าตอบแทนอนัได้แก่ เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ตามท่ี

กาํหนดไวเ้ท่านั้น  ซ่ึงการเพิ่มข้ึนในแต่ละปีในจาํนวนท่ีน้อยและไม่สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพใน

ปัจจุบนั แมจ้ะมีการประกาศปรับฐานเงินเดือนข้ึน 4% มีผลยอ้นหลงัตั้งแต่วนัท่ี  1  ธนัวาคม  2557  

แต่ก็เป็นการข้ึนเพียงเล็กนอ้ยท่ีไม่ทนัต่อค่าครองชีพท่ีปรับข้ึนก่อนหนา้ ซ่ึงขา้ราชการมีความคิดเห็น

ว่าค่าตอบแทนจากการทาํงานท่ีได้รับไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั และไม่คุม้ค่ากบัความตั้งใจ วิริยะ

อุตสาหะในการปฏิบติังาน ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนหรือภาคเอกชน จะมีความแตกอยา่ง

อยา่งมาก ซ่ึงสอดคลองกบั  อนงค ์อจัฉริยวานิช (2550, น. 51) 

 2.2 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในสังกัด

สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา  2 จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล มีค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติการ 
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ทาํงานท่ีแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้วา่ บุคลากรในสงักดัสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี 

นครราชสีมา  2 ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนั  

โดยสามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 

  2.2.1 ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่  ค่าเฉล่ียของผูป้ฏิบติังานโดยรวมจาํแนกตามเพศ

อยู่ในระดับปานกลาง และเพศชายมีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกว่าเพศหญิง อภิปรายได้ว่า  

ประชากรส่วนใหญ่ท่ีเป็นหญิง ดว้ยตาํแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบทั้งดา้นงาน และครอบครัว อาจ

ทาํให้การพฒันาความสามารถและความกา้วหนา้ในอาชีพมีน้อย ทาํให้เพศหญิงมีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานนอ้ยกวา่เพศชาย 

  2.2.2 อายุ  บุคลากร อายุต ํ่ากว่า  30  ปี  มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกว่าอายุ

ระหว่าง  40-49  ปี อภิปรายไดว้่า  โดยภาพรวม เม่ืออายุตวัและอายุงานมากข้ึนทาํให้หน้าท่ีความ

รับผิดชอบและภาระมากยิ่งข้ึน รวมถึงภาระด้านครอบครัว ท่ีเพิ่มมากข้ึนเช่นกัน ทําให้เกิด

ความรู้สึกไม่พึงพอใจในคุณภาพชีวติการทาํงาน  

  2.2.3 สถานภาพ  บุคลากรโดยรวมมีคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง

โดยบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดและสมรสมีคุณภาพชีวิตเท่ากนั ซ่ึงมากกว่าสถานภาพหย่า ทั้งน้ี

อภิปรายไดว้า่ สถานภาพโสดยงัมีภาระดา้นครอบครัวนอ้ย  

  2.2.4 ระดับการศึกษาสูงสุด บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษา ตํ่ากว่าปริญญาตรีมี

คุณภาพชีวิตการทาํงานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือสูงกว่า  ทาํให้

คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี

ส่วนใหญ่ปฏิบติังานดา้นเอกสาร งานธุรการ ซ่ึงงานท่ีไดรั้บมอบหมายงานในหน้าท่ีในปริมาณท่ี

น้อย และสามารถทาํงานให้แลว้เสร็จได้ตามเป้าหมาย ซ่ึงแตกต่างจากผูท่ี้มีการศึกษาอยู่ในระดบั

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า ส่วนใหญ่อยู่ในสายงานวิชาการท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังานท่ีให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร จึงทาํให้มีความก้าวหน้างานมากกวา่ จึงทาํให้คุณภาพ

ชีวิตการทํางานแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ณัฐพล ศิลาทอง (2552) ท่ี ศึกษา

เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของเจา้พนกังานสรรพากร สาํนกังานสรรพากร

ภาค 6  พบว่า  เจา้พนกังานสรรพากร ท่ีมีระดบัการศึกษาขั้นสูงสุดท่ีแตกต่างกนั จะมีความเห็นต่อ

คุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนั  

  2.2.5 รายไดร้วมต่อเดือน บุคลากรท่ีมีรายไดร้วมต่อเดือน น้อยกวา่ 10,000  บาท  

มีคุณภาพชีวติการทาํงานสูงท่ีสุด สูงกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดร้วมต่อเดือน 20,001-30,000 บาท  

ซ่ึงสอดคล้องกับ กมลชนก  โรจนกิจเกษตร  (2553) ท่ีพบว่า  รายได้ต่อเดือนของบุคลากรสาย

สนบัสนุนการสอน มหาวิทยาลยัราชภฏัเขตภูมิศาสตร์ภาคกลาง มีคุณภาพชีวิตการทาํงานแตกต่างกนั  
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ทั้งน้ีอภิปรายไดว้า่  บุคลากรท่ีมีรายไดร้วมตํ่ากวา่ 10,000 บาทต่อเดือนส่วนใหญ่เป็นบุคลากรบรรจุ

ใหม่ในระดบัตน้ ซ่ึงส่วนใหญ่งานท่ีรับผิดชอบยงัมีจาํนวนไม่มากนัก และสามารถปฏิบติังานให้

แลว้เสร็จไดภ้ายในกาํหนด ส่วนบุคลากรท่ีมีไดร้ายไดร้วมต่อเดือน 20,001-30,000  บาท ส่วนใหญ่

เป็นบุคลากรท่ีทาํงานอยูใ่นระดบัชาํนาญการ ซ่ึงภาระหนา้ท่ีส่วนใหญ่จะมีจาํนวนมากกวา่ ดงันั้นจึง

ส่งผลใหคุ้ณภาพชีวติตํ่ากวา่ 

  2.2.6 ตาํแหน่งงาน  บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานลูกจา้งประจาํ มีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานมากท่ีสุด  อภิปรายได้ว่า  ตาํแหน่งลูกจ้างประจาํ ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในสํานักงาน

สรรพากรพื้นท่ีสาขา ท่ีปฏิบติังานดา้นการบริการ ซ่ึงมีระเบียบวิธีปฏิบติัท่ีชดัเจน แน่นอน สําหรับ

ขา้ราชการ การปฏิบติังานอยูใ่นทุกส่วนงาน มีงานหลากหลาย และปริมาณงานค่อนขา้งมาก ดงันั้น 

บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงานขา้ราชการและลูกจา้งประจาํจึงมีคุณภาพชีวิตการทาํงานแตกต่างกนัมาก

ท่ีสุด ซ่ึงสอดคล้องกบั อนงค์ อจัฉริยวานิช (2550, น. 53) ท่ีพบว่า ขา้ราชการและลูกจา้งประจาํมี

คุณภาพชีวติการทาํงานแตกต่างกนัมากท่ีสุด 

  2.2.7 อายุงาน  บุคลากรท่ีมีอายุงานมากกว่า  20  ปี มีคุณภาพชีวิตการทาํงานสูง

ท่ีสุด ซ่ึงมากกวา่ผูมี้อายงุานระหวา่ง  10 – 20  ปี  ทั้งน้ีอภิปรายไดว้า่  ผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายกุารทาํงาน

มากกวา่ไดผ้า่นการศึกษา ระเบียบ วธีิปฏิบติัในการทาํงาน และการปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมของ

องค์กรรวมทั้ง สถานท่ีปฏิบติังานได้แล้ว  อีกทั้งยงัมีความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติั

หนา้ท่ีท่ีทา้ทายและมีความสาํคญั   

  2.2.8 ฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดั สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสาขา มีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด อภิปรายไดว้่า สํานักงานสรรพากรพื้นท่ีสาขา ปฏิบติังานท่ีให้บริการ

ประชาชน และสภาพสถานท่ีปฏิบติังานอยูต่ามท่ีวา่การอาํเภอ และมีห้องเป็นสัดส่วน มีการจดัหอ้ง

ทาํงาน และได้รับจดัสรรงบประมาณเพื่อปรับปรุงสถานท่ีทาํงานให้ความสวยงามทุกปี จึงทาํให้

ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ และมีระเบียบวิธีการปฏิบติังานท่ีชดัเจน กาํหนดเวลาและเป้าหมายท่ี

แน่นอนไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการจดัเก็บภาษี  ฝ่ายกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้งมีคุณภาพชีวิต

อยูใ่นลาํดบัสุดทา้ย อนัเน่ืองมากปริมาณงานท่ีมาก รวมถึงการกาํหนดเป้าหมายการเร่งรัดภาษีอากร

คา้งใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีกรมสรรพากรกาํหนด  อีกทั้งการเขม้งวดในเร่ืองของการจดัทาํสาํนวนการ

เร่งรัดภาษีอากรคา้งให้เป็นไปตามกฎระเบียบ และในภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าในปัจจุบนั รัฐบาลได้

เร่งรัดให้ฝ่ายกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรค้างดาํเนินการติดตามหน้ีภาษีอากรคา้งอย่างเร่งด่วน  

อีกทั้งการเรียกตรวจสอบเก่ียวกบัการดาํเนินการเร่งรัดภาษีอากรคา้งจากสาํนกังานตรวจเงินแผน่ดิน 

จึงทาํให้บุคลากรในส่วนดงักล่าวอาจเกิดความเครียดในการปฏิบติังาน จนทาํให้ระดบัคุณภาพชีวิต

อยูใ่นลาํดบัทา้ยสุด สํานกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา  และส่วนกาํกบัดูแลมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ี



 82 

แตกต่างกันมากท่ีสุด เน่ืองจากลักษณะงานท่ีแตกต่างกัน ส่วนกํากับดูแลปฏิบัติงานด้านการ

ตรวจสอบและกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี ให้ปฏิบติัตามระเบียบ กฎหมาย ท่ีกาํหนด ซ่ึงส่วนใหญ่จะตอ้ง

ทาํการตรวจสอบผูเ้สียภาษีซ่ึงอาจจะไม่ไดรั้บความร่วมมือจากผูเ้สียภาษี อีกทั้งปัจจุบนัตอ้งจดัเก็บ

ภาษีอากรให้ได้ตามงบประมาณ และในสภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าในปัจจุบนั การจดัเก็บภาษีอากร 

ไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้จึงส่งผลให้คุณภาพชีวิตของบุคลากรในส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี

แตกต่างจากสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขาอยา่งมีนยัสาํคญั 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 

  การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสํานกังานสรรพากรพื้นท่ี

นครราชสีมา  2  พบว่า  คุณภาพชีวิตการทาํงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางนั้ นแสดงว่า  

บุคลากรส่วนใหญ่ยงัมีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตในระดบัหน่ึงเท่านั้น ทั้งน้ีควรมีการปรับปรุง

คุณภาพชีวติใหสู้งข้ึนโดย 

  3.1.1 ควรมีการปรับปรุงสถานท่ีทาํงานใหมี้แสงสวา่งพอเหมาะกบัการปฏิบติังาน  

การจดัสร้างอาคารสํานักงานแห่งใหม่โดยเร็ว การสร้างบ้านพกัของทางราชการหรือการจดัหา

บา้นพกัให้แก่บุคลากรท่ีไม่มีสิทธิเบิกค่าเช่าบา้น ในราคาถูก เน่ืองจากจากระยะทางในการเดินทาง

มาทาํงานไกลและเพื่อความปลอดภยัในการเดินทางมาทาํงาน  การจดัหาครุภณัฑ์ วสัดุอุปกรณ์ เช่น 

เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองถ่ายเอกสาร เคร่ืองสแกนภาพ ฯลฯ การจดัหารถยนต์ทดแทนคนัเดิม 

ให้เพียงพอต่อความตอ้งการ การจดักิจกรรมสันทนาการเพือ่ผอ่นคลายความตึงเครียดในการทาํงาน 

เช่น กิจกรรมทาํบุญวนัเกิดในแต่ละเดือนให้กบัเจา้หนา้ท่ี โดยการนิมนตพ์ระสงฆม์าเทศนา เพื่อขดั

เกลาจิตใจ จดักิจกรรมออกกาํลงักายในช่วงเลิกงาน เช่น โยคะ แอโรบิก ฯลฯ และการจดัสถานท่ี

ออกกาํลงักาย รวมถึงการสนบัสนุนใหอ้อกกาํลงักาย  

  3.1.2 ควรให้มีการร่วมมือในระหว่างสายงาน โดยการจดักิจการสานสัมพนัธ์

ระหว่างเจ้าหน้าท่ี ให้ รู้จักกันมากข้ึน  เช่น เล้ียงสรรค์ระหว่างแผนก  การจัดการแข่งขันกีฬา 

วอลเลยบ์อล เปตอง  ฯลฯ   

  3.1.3 การเพิ่มค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั และ 

การพิจารณาสวสัดิการเงินกูใ้หก้บัสมาชิกโดยเร็วใหท้นัต่อความตอ้งการ 

  3.1.4 การจดัอบรมให้ความรู้ในการดํารงชีพเพื่อให้การดาํรงชีพเป็นไปอย่าง

พอเพียง การเพิ่มโครงการฝึกอบรมความรู้ภาษาองักฤษแก่บุคลการ 
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  3.1.5 ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน ควรปรับปรุงเร่ืองความกา้วหนา้

ของตาํแหน่งประเภททัว่ไป เน่ืองจากจาํนวนตาํแหน่งของระดบัอาวุโสมีน้อยมาก การเปล่ียนสาย

งานทาํไดย้าก และควรเปิดโอกาส ใหบุ้คลากร  ใหท้าํ ว.15  เพื่อความกา้วหนา้ในสายงาน 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากร

พื้นท่ีนครราชสีมา  2 คร้ังน้ี เป็นการศึกษากรณีของบุคลากรท่ีสังกัดสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

นครราชสีมา 2 เท่านั้น  ผูศึ้กษาใคร่ขอเสนอแนะความคิดเห็นดงัต่อไปน้ี 

  3.2.1 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรระหว่าง

หน่วยงานอ่ืน ๆ ของกรมสรรพากรเพื่อจะไดท้ราบความคิดเห็นของบุคลากร อนัจะเป็นแนวทางใน

การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงาน และเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวางแผนและพฒันาคุณภาพชีวิต

ของบุคลากรกรมสรรพากรต่อไป 

  3.2.2 ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากร ในหน่วยงานราชการ

อ่ืน ๆ เพื่อเห็นถึงความแตกต่างรวมทั้งเกิดแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการส่งเสริมคุณภาพ

ชีวติการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน 

  3.2.3 ควรมีการศึกษาเชิงคุณ ภาพโดยการสัมภาษณ์และการสังเกตการณ์ 

กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อให้เกิดความเขา้ใจคุณภาพชีวิตการทาํงานไดอ้ยา่งลึกซ้ึงและนาํไปสู่การแกปั้ญหา

ไดต้รง 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรในสังกดัสํานักงานสรรพากรพืน้ที่

นครราชสีมา  2 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาคน้ควา้อิสระ ในหลกัสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบ

แบบสอบถามตามความเป็นจริง ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านจะเป็นขอ้มูลเฉพาะบุคคลและจะนาํมาใช้

ประโยชน์ในทางวชิาการเท่านั้น โดยจะไม่เปิดเผยใหผู้อ่ื้นไดรั้บทราบขอ้มูลจากท่านและ

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนที ่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ       ชาย   หญิง 

2. อาย ุ        ต ํ่ากวา่  30 ปี       30-39 ปี   

   40-49 ปี        49 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ       โสด        สมรส   

    หมา้ย        หยา่/แยกกนัอยู ่

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด    ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี      ปริญญาตรี     สูงกวา่ปริญญา

ตรี 

 5.  รายไดร้วมต่อเดือน    นอ้ยกวา่ 10,000 บาท      10,000 -20,000  บาท 

    20,001-30,000 บาท      สูงกวา่  30,001  บาท 

6. ตาํแหน่งงาน         ขา้ราชการ             พนกังานของรัฐ        

         ลูกจา้งประจาํ       ลกูจา้งชัว่คราว 

7. อายงุาน         1-5  ปี         6-10  ปี 

   11-20  ปี         มากกวา่  20  ปี 

8.  ฝ่าย/ส่วนงานท่ีสังกดั       ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป   

     ฝ่ายวางแผนและประเมินผล  

   ส่วนกาํกบัดูแลผูเ้สียภาษี   
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   ฝ่ายกรรมวธีิและคืนภาษี 

     ฝ่ายกฎหมายและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง 

     สาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีสาขา  

ส่วนที ่2   คําถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

คําช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงหน่ึง

คาํตอบ โดยมีเกณฑพ์ิจารณาดงัน้ี 

5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

คุณภาพชีวติการทํางาน 
ระดบัความเห็น 

1 2 3 4 5 

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม 

1. ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนทั้งหมดในแต่ละเดือน 

เพียงพอต่อการครองชีพในสถานการณ์ปัจจุบนั 

     

2. ท่านไดรั้บสวสัดิการและประโยชนเ์ก้ือกลูอยา่งเหมาะสม

ในสถานการณ์ปัจจุบนั 

     

3. ท่านพึงพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ         

4. ท่านไดรั้บความยติุธรรมจากการประเมินเล่ือนขั้น 

เงินเดือน 

     

5. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ      

สภาพแวดล้อมการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

6. หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีทาํงานท่ีมีอากาศถ่ายเท 

สะดวก ไม่มีกล่ินรบกวน บรรยากาศเงียบสงบ ไม่มีเสียง 

รบกวน และ มีแสงพอเหมาะในการปฏิบติังาน  

     

7. หน่วยงานของท่าน มีหอ้งทาํงาน/พ้ืนท่ีทาํงานท่ีมีความ 

สะดวกเรียบร้อย เป็นระเบียบ  

     

8. ท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละอุปกรณ์เทคโนโลยีท่ี 

ทนัสมยัเหมาะสม เพียงพอต่อการปฏิบติังาน  
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คุณภาพชีวติการทํางาน 
ระดบัความเห็น 

1 2 3 4 5 

9. หน่วยงานของท่านมีการจดักิจกรรมเพ่ือส่งเสริมสุขภาพ  

เช่น การจดักิจกรรมออกกาํลงักาย การเล่นกีฬาหน่วยงาน 

ของท่านจดัใหมี้การตรวจสุขภาพประจาํปีอยา่งนอ้ยปีละคร้ัง 

     

10.  สถานท่ีทาํงานโดยรวมของท่านมีบรรยากาศท่ีดี 

ส่งเสริมใหท้่านทาํงานอยา่งมีความสุข มีสุขภาพจิตและ

สุขภาพกายท่ีดีในการทาํงาน 

     

โอกาสในการพฒันาตนเองและใช้ความสามารถของบุคคล 

11.  ท่านไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสม

กบัความรู้ความสามารถ 

     

12.  ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การพฒันาบุคลากร โดยไดรั้บ

การอบรม สมัมนา ดูงานนอกสถานท่ี 

     

13.  หน่วยงานของท่านมีแผนการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ 

ความสามารถใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

     

14.  ท่านสามารถแสดงความความคิดเห็นแลกเปล่ียนในการ

ปฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

15. ท่านมีโอกาสใชค้วามรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน

อยา่งเตม็ท่ีและมีอิสระ 

     

ความก้าวหน้าและมั่นคงในการทาํงาน      

16. หน่วยงานของท่านมีเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ของท่านมีความชดัเจน มีตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนใหท่้านมีโอกาส 

กา้วข้ึนไปตามลาํดบั 

     

17.  หน่วยงานของท่านมีวิธีการเล่ือนตาํแหน่งอยา่งยติุธรรม      

18  หน่วยงานของท่านมีระบบการโยกยา้ยท่ีมีความยติุธรรม      

19.  ท่านพึงพอใจต่อโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      

20.  ท่านคิดวา่งานท่ีทาํในปัจจุบนัเป็นอาชีพท่ีมัน่คง      

การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั       

21. หน่วยงานของท่านมีการทาํงานเป็นทีมโดยไม่มีการแบ่ง 

พรรคแบ่งพวก 
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22. หน่วยงานของท่านมีการทาํงานร่วมกนัอยา่งอบอุ่น 

เหมือนเป็นครอบครัวเดียวกนั 

     

23. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีและ

ช่วยท่านแกปั้ญหาอยา่งสมํ่าเสมอในเร่ืองงาน 

     

24. ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา      

25. ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน      

ธรรมนูญในองค์กร       

26. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสิทธิท่ีตนพึงมีพึง 

ไดใ้นท่ีทาํงานไดอ้ยา่งเสรี 

     

27. ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดา้นการปฏิบติังาน 

หรือนโยบายในการปฏิบติังานต่อผูบ้งัคบับญัชา 

     

28. ท่านมีสิทธิท่ีจะปฏิเสธงานท่ีไม่ตรงกบัความรู้ 

ความสามารถของตนเองได ้

     

29. หน่วยงานของท่านใหสิ้ทธิในการปฏิบติังานตามขอบเขต 

ท่ีรับผิดชอบ 

     

30. ท่านมีอิสระในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี      

ความสมดุลระหว่างชีวติและการทาํงาน 

31. ภาระหนา้ท่ีทางครอบครัวของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อ 

การทุ่มเทใหก้บัการทาํงาน 

     

32. ท่านสามารถทาํงานควบคู่ไปกบัการดูแลสมาชิกภายใน 

ครอบครัวไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

33. ท่านไดพ้กัผอ่นไดอ้ยา่งเตม็ท่ีในช่วงวนัหยดุ      

34. การทาํงานของท่านไม่ส่งผลต่อการทาํกิจกรรมอ่ืน เช่น  

กิจกรรมอาสาสมคัร การสมัมนา การเล้ียงสงัสรรค ์การ 

ท่องเท่ียว 

     

35. ท่านสามารถจดัสรรเวลาของตวัเอง ครอบครัว สงัคมและ 

การทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
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ความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม      

36.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีตนเองไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานท่ี 

สามารถทาํประโยชนแ์ก่ประเทศชาติและประชาชน 

     

37. บุคลากรและผลงานของหน่วยงานไดรั้บการยอมรับวา่มี 

ความสาํคญัต่อสงัคม 

     

38. หน่วยงานของท่านไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีเป็นท่ีพอใจต่อ 

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและผูม้ารับบริการ 

     

39. ท่านภูมิใจในอาชีพของท่าน      

40.  ท่านมีความภูมิใจในช่ือเสียงของหน่วยงาน       

 

ส่วนที ่3  ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

 โปรดใหข้อ้คิดหรือขอ้เสนอแนะ เพื่อใหส้าํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครราชสีมา 2 ได้

ดาํเนินการพฒันาในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงานของท่านใหเ้พิ่มสูงข้ึน 

1. ……………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

2. ……………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

3. ……………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

4. …………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

5. …………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

 

ผูศึ้กษาขอขอขอบพระคุณ ทุกท่านท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาวรําไพ  ซึมกลาง 

วนั เดือน ปีเกดิ 19  มิถุนายน  2519 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง  จงัหวดันครราชสีมา 

ประวตัิการศึกษา บธ.บ. (การบญัชี)  สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล 

 วทิยาเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พ.ศ 2541 
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