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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

ส านักงานสรรพสามิต จังหวัดชลบุรี (2) เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงาน
สรรพสามิตจังหวัดชลบุรีจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (3) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี และ (4) เพื่อศึกษาแนว
ทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ของบุคลากรส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี  
              ประชากรที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ บุคลากรในสังกัดส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรีจ านวน 
ทั้งหมด 173 คน ค านวณกลุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมด  121 คน โดยใช้สูตรทาโร่ยามาเน่ ใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิมีแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว,ทดสอบค่าทีและการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน   
              ผลการวิจัยพบว่า (1) บุคลากรในสังกัดส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี มีคุณภาพชีวิต
การท างานต่ ากว่าร้อยละ 80 โดยมีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย
รวมทุกด้านเท่ากับ 3.40  (2) การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบคุคล กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ในสังกัดส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรีพบว่าบุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาขั้นสูงสุด ระดับสถานภาพการสมรส ระดับรายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

                                                           
1 นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์ แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช 
2 รองศาสตราจารย์ประจ าสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน (3) ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัย
ด้านองค์กร ที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในสังกัดส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี 
พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ในระดับที่น้อย โดยมีค่าความสัมพันธ์ เท่ากับ 0.29 และปัจจัย
ด้านองค์กรมีความสัมพันธ์ในระดับ ปานกลาง โดยมีค่าความสัมพันธ์ เท่ากับ  0.42 และ (4) แนวทางใน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในสังกัดส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี พบว่า ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความคิดเห็นว่าควรปรับปรุงมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านโอกาส
พัฒนาความสามารถของบุคลากร  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  ด้านเคารพในสิทธิ 
เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม  ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ และด้านผลประโยชน์เก้ือกูล ตามล าดับ 
ค าส าคัญ:   คุณภาพชีวิตการท างานบุคลากร ส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี 
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Abstract 
The objectives of this research were (1) to study the level of occupational 

wellbeing of employees of Chonburi Provincial Excise Office; (2) to compare the level 
of occupational wellbeing of those employees divided by demographic factors; (3) to 
study factors related to their occupational wellbeing; and (4) to study approaches to 
improving their occupational wellbeing.  

The study population was the 173 employees of Chonburi Provincial Excise 
Office, out of which a sample population of 121 was selected using the Taro Yamane 
method. The data collection tools were a questionnaire and an interview form. Data 
were statistically analyzed using percentage, frequency, mean, standard deviation, 
ANOVA, t test and Pearson’s correlated coefficients.  

The results showed that (1) Overall, the employees rated their level of 
occupational wellbeing at less than 80%, or an average score of 3.40 on a Rankin scale 
(medium). Occupational wellbeing was rated as medium in 7 categories (highest to 
lowest mean scores): organizational success and acceptance; work rules; opportunities 
to develop employees’ capabilities; job security and advancement; fair and sufficient 
pay; safe and healthy work environment; and participation in the organization. 
Occupational wellbeing was rated as high in 4 categories (highest to lowest mean scores): 
social relations; work-life balance; mutual benefits; respect for personal rights and 
freedoms; and fairness. (2) Employees with different demographic factors had different 
levels of perceived occupational wellbeing. (3) Incentive-related factors were found to 
be weakly related to occupational wellbeing (0.29) and organizational factors were 
related to occupational wellbeing to a medium degree (0.42). (4) The category of 
occupational wellbeing that most employees thought should be improved the most 
was fair and sufficient pay, followed by the categories of opportunities for developing 
employees’ capabilities, job security and advancement, respect for personal rights and 
freedoms, fairness, safe and healthy work environment, and mutual benefits, in that 
order.                                  
Keywords:   Quality of working life, Excise Office of the Chonburi Provinc 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา              
              ปัจจุบันกระแสการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานได้รับการยอมรับและความสนใจ
ในหลายประเทศรวมทั้งประเทศไทยเนื่องจาก
เล็งเห็นความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์และการ
อยู่ร่วมกันในสังคมบุคลากรสมควรต้องมีชีวิตที่
น อก เหนื อจากง านตลอดจนตระหนักถึ ง
ประโยชน์ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ที่ มี ต่ อบุคลากรและกลุ่มต่ างๆ นอกจากนี้
หน่วยงานราชการยังน ามาเป็นนโยบายหลักใน
การส่ ง เ ส ริ มและสร้ า งคุณภาพชี วิ ต  ของ
ประชาชน  ส านักงานข้าราชการพลเรือนมี
บทบาทในการจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนให้
เป็น ไป เพื่ อผลสัมฤทธิ์ ต่ อภารกิ จของรั ฐมี
ประสิทธิภาพและความคุ้มค่า  ซึ่งจะเห็นได้จาก
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน
สามัญ พ.ศ. 2551 ในมาตรา  34 บัญญัติไว้ว่า 
“การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนต้องเป็นไป
เพื่ อผลสั มฤทธิ์ ต่ อภารกิ จของรั ฐ  ความมี
ประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า โดยให้ข้าราชการ
ปฏิบัติราชการ อย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมี
คุณภาพชีวิตที่ดี” และมาตรา 72 บัญญัติว่า “ให้
ส่วนราชการมีหน้าด าเนินการให้มีการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพและ เสริมสร้างแรงจู ง ใจแก่
ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพื่อให้ข้าราชการพล
เรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม 
คุณภาพชีวิต มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติ
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ”  

    ผู้วิจัยในฐานะผู้ปฏิบัติงานในสังกัด
ส านักงานสรรพสามิตจั งหวัดชลบุ รี   เ ห็น
ความส าคัญ ของคุณภาพชีวิตการท างาน  จึง
ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท า งานของ
บุคลากรในสังกัดส านักงานสรรพสามิตจังหวัด
ชลบุรี  เพื่อที่จะได้น าผลการศึกษาเสนอต่อ
ผู้บริหารเพื่ อใช้ เป็นแนวทางในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสังกัด
ส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรีและเป็น
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร
หน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ที่ดี มีความสุขกับการท างาน และมีความพึง
พอใจในการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่
องค์กร ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ 

1.  เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรส านักงานสรรพสามิต 
จังหวัดชลบุรี  

2.  เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรส านักงานสรรพสามิตจังหวัด
ชลบุรีจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

3. เพื่ อศึกษาปัจจัยด้านต่างๆ ที่มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี  

4 .  เพื่ อศึ กษาแนวทางการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน ของบุคลากรส านักงาน
สรรพสามิตจังหวัดชลบุรี 
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นิยามศัพท์ 
1.  คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 

ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานในองค์กร ทั้ง
ในคุณลักษณะของงาน และสภาพแวดล้อมใน
การท างาน โดยวัดจากองค์ประกอบในการชี้วัด
คุณภาพชีวิตการท างานได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม   ด้านสภาพการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร  ด้านความ
มั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านการประสบ
ผลส าเร็จในองค์กรและได้รับการ ยอมรับ   ด้าน
การเคารพในสิทธิ เสรีภาพของบุคลากรและมี
ความยุติธรรม   ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
งานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ ด้านความเก่ียวข้องสัมพันธ์
กับสังคม  ด้านผลประโยชน์เกื้อกูล   ด้านการมี
ส่วนร่วมในองค์กร  และด้านระเบียบข้อบังคับใน
การปฏิบัติงาน 

2. ส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี 
หมายถึง ส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ชลบุรี 1 
และส านักงานสรรพสามิตพื้นที่ชลบุรี  2 เป็น
หน่วยงานราชการสังกัดกรมสรรพสามิต มีหน้าที่
ความรับผิดชอบในการจัดเก็บภาษี สินค้าและ
บริการและปราบปรามผู้กระท าผิด        

3. ปัจจัยส่วนบุคคลหมายถึง ข้อมูล
ทั่วไปได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
การสมรส รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการ
ท างาน 

4. บุคลากร หมายถึ ง  ข้ าราชการ   
พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว 
สังกัดส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี               

5. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ หมายถึง การ
บังคับบัญชา เงินเดือน นโยบายและการบริหาร 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   ความมั่นคงในการ
ท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน โอกาส
ก้าวหน้า การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 
ลักษณะงานที่ท้าทาย และความส าเร็จของงาน 

6. ปั จ จั ย ด้ า น อ ง ค์ ก ร  ห ม า ย ถึ ง 
โครงสร้างขององค์กร เทคโนโลยีและอุปกรณ์ 
ลักษณะสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก
องค์กร ความผูกพันต่อองค์กร การปฏิบัติงาน 
การวางแผนและการก าหนดนโยบาย   การ
ก าหนดแนวทางการปฏิบัติการควบคุมของ
องค์กร กระบวนการติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้น าและ
การตัดสินใจ และการปรับตัวขององค์กรและการ
ริเริ่มสิ่งใหม ่
  
ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวิจัย 

1 . น าผลที่ ได้จากการศึกษา  ใช้ เป็น
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรในสังกัดส านักงานสรรพสามิต
จังหวัดชลบุรี  เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดี  ซึ่ งจะส่ งผลให้การปฏิบัติ ง านมี
ประสิทธิภาพ  และก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่
องค์กร  

2. เป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้า
ส าหรับผู้สนใจในเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน
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ของบุคลากรส านักงานสรรพสามิตในจังหวัดอืน่ๆ 
ในโอกาสต่อไป  

 
วิธีการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจที่เน้น
การวิจัยเชิงปริมาณ( Quantitative Research) 
และใช้การวิจัยเชงิคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์ 

1 .  ประชากรและกลุ่ มตั วอย่ า ง 
ประชากร คือบุคลากรส านักงานสรรพสามิต
จังหวัดชลบุรี ซึ่งแบ่งเป็น 2 กลุ่มได้แก่ 

 

1) กลุ่มบุคลากรทั่วไป ได้แก่ ข้าราชการ  
พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า  ลูกจ้างชั่วคราว 
จ านวน 173 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ ทาโร่
ยามาเน่ มาจ านวน  121 คน   
 2)  กลุ่มผู้บริหาร ได้แก่ หัวหน้าฝ่าย
บริหารการจัดเก็บภาษี หัวหน้าฝ่ายอ านวยการ  

หัวหน้าฝ่ายกฎหมาย จ านวน 6 คน ใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่ท า
หน้าที่เก่ียวกับบุคลากรมากที่สุด 

2.  เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย   คือ 
แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ ซึ่งแบ่งเป็น 2 
กลุ่ม ดังนี้       

1)  กลุ่มบุคลากรทั่วไป ใช้แบบสอบถาม
ซึ่งมีประเด็นค าถามตามกรอบแนวคิดการวิจัย 
โดยน าไปทดลองใช้กับบุคลากรที่ ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง   จ านวน 30 คน วิ เคราะห์หาค่า
สั มประสิทธิ์ แอลฟาตามวิ ธี ของครอนบั ช  
(Cronbach’s Coefficient  Alpha ) ได้ค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับดังนี้ 

 

 
 

ตัวแปร ค่า  Cronbach’s Alpha 

ตัวแปรอิสระ  

1. ปัจจัยดา้นแรงจูงใจ 0.8279 

2. ปัจจัยดา้นองค์กร 0.9270 

ตัวแปรตาม  

3. ปัจจัยดา้นคุณภาพชวีิต 0.9663 

 
2) กลุ่มผู้บริหาร ใช้แบบสัมภาษณ์โดย

สร้างค าถามตามโครงสร้างของเนื้อหาโดย
น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเนื้อหาและน าไปปรับปรุงข้อ

ค าถามให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้นแล้วจึงน าไป
เก็บรวบรวมข้อมูล 

3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามด้วยตนเอง ส่วน
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การสั มภาษณ์ ผู้ บ ริ ห า ร ใช้ สั มภาษณ์แบบ
เผชิญหน้า จ านวน 6 คน 

4.  การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย
การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ดังนี้ 

1) ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ดังนี้  ปัจจัยส่วนบุคคล 
วิเคราะห์ด้วยค่าร้อยละ คุณภาพชีวิตการท างาน
และปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยด้านองค์กร 
วิ เคราะห์ด้วยค่า เฉลี่ ย (  Mean )  และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard  Deviation ) 
ตามลักษณะค าถามแบบมาตรประมาณค่า ( 
Rating Scales ) 5 ระดับของลิเคอร์ท (Likert’s 
five rating scale, 1976 ) แล้วน ามาวิเคราะห์
ข้อมูล เพื่อแปลความหมายของระดับคะแนน
ค่าเฉลี่ยและทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานและปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยด้าน
องค์กร ด้วยการแบ่งช่วงชั้น 5 ระดับ ได้แก่ มาก
ที่สุด มาก ปานกลาง น้อย  น้อยที่สุด โดยก าหนด
ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัย
ด้ านแรงจู ง ใจและปั จจั ยด้ านองค์ กร  ที่ มี
ความสั มพันธ์ กั บคุณภาพชีวิ ตการท า งาน 
วิเคราะห์ด้วยสถิติสหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน การ
เปรียบ เทียบคุณภาพชีวิ ตการท า งานของ
บุคลากรส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล วิ เคราะห์ด้วย
ค่าสถิติที  ( t- test)  และการวิ เคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว ( One way ANOVA: F-
test)        

  2) ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร 
วิ เคราะห์ด้วยการวิ เคราะห์เนื้อหาโดยการ 
แบ่งกลุ่มข้อมูลตามกรอบ  Swot  Analysis 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

1. ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรส านักงาน

สรรพสามิตจังหวัดชลบุรีส่วนใหญ่เป็นเพศชาย
ร้อยละ 53.7 อายุ  31-40 ปีร้อยละ 33.1 ระดับ
ก า ร ศึ ก ษ า ป ริ ญ ญ า ต รี ร้ อ ย ล ะ  56 . 2  มี
ประสบการณ์ในการท างาน 21 ปีขึ้นไปร้อยละ 
35.5  

2. ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มี
ต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยด้านองค์กร  
(ตัวแปรอิสระ)  
 (1) กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อ 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 และมีอีก 10 เรื่องที่
อ ยู่ ใ น ร ะดั บ มาก ไ ด้ แ ก่  1 )  รู้ สึ กภู มิ ใ จกั บ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  2) งานที่ปฏิบัติ
เป็นงานที่ ใช้ความรับผิดชอบสู ง  สามารถ
ป รึ ก ษ า ห า รื อ กั บ เ พื่ อ น ร่ ว ม ง า น ร ว ม ทั้ ง
ผู้บังคับบัญชา 3) ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีความ
ยุติธรรมในการบังคับบัญชา 4) การปฏิบัติงาน
และได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา  5) งานที่ผิดชอบมีความเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถ 6)  นโยบายการ
ด าเนินงานของหน่วยงานมีความชัดเจนสามารถ
น าไปปฏิบัติได้ 7) งานที่ปฏิบัติมีความมั่นคงทั้ง
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ในปัจจุบันและอนาคต  8) เงินเดือนค่าตอบแทน
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ  9) 
สิ่งแวดล้อมในหน่วยงานมีความเหมาะสมและ
เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ตามล าดับจากมากไปหา
น้อย  และอยู่ในระดับปานกลางมีอยู่  1 เรื่อง
ได้แก่ 1) โอกาสพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ ใน
งานและงานที่ปฏิบัติ  

(2)  กลุ่มตัวอย่าง มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยด้านองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 และมีอีก 11 เรื่องที่
อยู่ ในระดับมากได้แก่ 1) ภูมิใจที่ ได้ท างาน
ร่วมกับองค์กร  2) หน่วยงานมีการจัดโครงสร้าง
และแบ่งสายงานการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน  
3) หน่วยงานมีการวางแผนก าหนดนโยบายและ 
เป้าหมายในการด าเนินงานอย่างชัดเจน 4) ผู้น า
มีการตัดสินใจที่เหมาะสมกับสถานการณ์ได้เป็น
อย่างดี 5) ผู้บริหารมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
และสนับสนุนในการน าเทคโนโลยี/นวัตกรรม
ใหม่ๆ มาพัฒนาในหน่วยงาน  6) มีการชี้แจง
นโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานให้
บุคลากรรับทราบเสมอ   7) หน่วยงานมีการ
ปรบัตัวเข้ากับสถานการณ์ต่างๆ ได้  8) บุคลากร
ให้ความร่วมมือและให้การสนับสนุนในการ
ด าเนินงานของหน่วยงาน  9) บุคลากรมีทัศนคติ
ที่ ดี ต่ อการด า เนินงานของหน่วยงาน  10) 
หน่วยงานมีการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม
ภายนอกได้ ดี และ11 )  หน่ วยงานมี ข้ อมูล
ป้อนกลับให้บุคลากรทราบ ตามล าดับจากมาก
ไปหาน้อย  และอยู่ ในระดับปานกลางมีอยู่   

4 เร่ืองได้แก่อิ1) หน่วยงานมีการติดต่อสื่อสารกนั
ภายในหน่วยงานอย่างทั่วถึง  2) หน่วยงานมี
ความพร้อมของเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์  3) 
หน่วยงานมีการเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีให้อยาก
ท างานตลอดเวลา 4) หน่วยงานมีเครื่องมือ 
เครื่ อง ใช้และสิ่ งอ านวยความสะดวกอ่ืนๆ 
เพียงพอในการใช้งาน ตามล าดับจากมากไปหา
น้อย 

3.  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน (ตัวแปรตาม)  

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับปาน
กลางมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 และมีอีก 7 
ด้านที่อยู่ในระดับปานกลางได้แก่1) คุณภาพชีวิต
ด้านการประสบผลส าเร็จในองค์กรและได้รับการ
ยอมรับ 2) คุณภาพชีวิตด้านระเบียบข้อบังคับใน
การปฏิบัติงาน 3) คุณภาพชีวิตด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร 4) คุณภาพ
ชีวิตด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 5) 
คุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนที่ เพียงพอและ
ยุติ ธรรม  6)  คุณภาพชีวิตการท างานด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 7) คุณภาพชีวิตการท างานด้าน
การมีส่วนร่วมในองค์กร ตามล าดับจากมากไปหา
น้อย และอยู่ในระดับมากมีอยู่  4  ด้านได้แก่ 1) 
คุณภาพชีวิตการท างานด้านความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคม 2) คุณภาพชีวิตการท างานด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ 3) 
คุณภาพชีวิตการท างานด้านผลประโยชน์เกื้อกูล  
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4) คุณภาพชีวิตด้านเคารพในสิทธิ เสรีภาพของ
บุคลากรและมีความยุติธรรม ตามล าดับจากมาก
ไปหาน้อย 

4. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
ผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐาน 4ประเด็น

ได้แก่ 1) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรีมีไม่ต่ ากว่า
ร้อยละ80  2) บุคลากรในสังกัดส านักงาน
สรรพสามิตจังหวัดชลบุรี ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
ได้แก่  เพศ อายุ ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด  ระดับ
สถานภาพการสมรส  ระดับรายได้ต่อเดือน  และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันจะมี คุณภาพ
ชีวิตการท างานไม่ต่างกัน 3) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี 4) 
ปัจจัยด้านองค์กรมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรส านักงานสรรพสามิต
จังหวัดชลบุรี โดยผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐานการ
วิจัยที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีผลการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังต่อไปนี้                                         

1) การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1  
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ส านักงาน
สรรพสามิตจังหวัดชลบุรีมีไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80    
ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่าระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ส านักงาน
สรรพสามิตจังหวัดชลบุรีมีต่ ากว่าร้อยละ80  เมื่อ
วิเคราะห์โดยใช้สถิติ t-test พบว่าได้ค่า t-test 
เท่ากับ 2.79 โดยมีค่า sig มากกว่า 0.05 นั่น

หมายความว่า ยอมรับ Ho ที่กล่าวไว้ว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรมีต่ ากว่าร้อยละ 80 

2) การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 2 
บุคลากรในสังกัดส านักงานสรรพสามิตจังหวัด
ชลบุรีที่มีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่  เพศ อายุ    
ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด  ระดับสถานภาพการ
สมรส ระดับรายได้ต่อเดือน และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานต่างกัน จะมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานไม่ต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า
บุคลากรของส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี 
ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาขั้นสูงสุด ระดับสถานภาพการสมรส  
ระดับรายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน จะมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

3) การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 3 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
ชี วิ ต ก า รท า ง านของบุ ค ล า กรส า นั ก ง าน
สรรพสามิตจั งหวัดชลบุ รี  ผลการทดสอบ
ส ม ม ติ ฐ า น พ บ ว่ า ปั จ จั ย ด้ า น แ ร ง จู ง ใ จ มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน เมื่อ
วิเคราะห์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์แบบ เพียร์สันได้
ค่า sig  เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่น
หมายถึงว่า ปฏิเสธ Ho  หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า
ยอมรับ  Ha ที่กล่าวไว้ว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี  
น อ ก จ า ก นี้ เ มื่ อ วิ เ ค ร า ะ ห์ ถึ ง ข น า ด ข อ ง
ความสัมพันธ์แล้วพบว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตการท างาน
อยู่ในระดับน้อย (r = 0.29** )        

4) การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 4  
ปัจจัยด้านองค์กรมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรส านักงานสรรพสามิต
จังหวัดชลบุรี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ปัจจัยด้านองค์กรมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
การท างาน เมื่อวิเคราะห์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์
แบบ เพียร์สันได้ค่า sig  เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 นั่นหมายถึงว่า ปฏิเสธ Ho หรือกล่าว
อีกนัยหนึ่งว่ายอมรับ Ha ที่กล่าวไว้ว่า ปัจจัยด้าน
องค์กรมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี 
น อ ก จ า ก นี้ เ มื่ อ วิ เ ค ร า ะ ห์ ถึ ง ข น า ด ข อ ง
ความสัมพันธ์แล้วพบว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยด้านองค์กรกับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่
ในระดับปานกลาง (r = 0.42**)  

5.  ผลการวิจัยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชี วิตการท างานของบุคลากร
ส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี อภิปราย
ผลได้ ดังนี้   

(1)   บุ คล ากร ในสั ง กั ดส านั กงาน
สรรพสามิตจังหวัดชลบุรี มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานต่ ากว่าร้อยละ 80  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยที่ค้นพบ  พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่แสดง
ความคิดเห็นว่า 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 2) สภาพแวดล้อมในการท างานที่
ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 3) โอกาสในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร 4) ความมั่นคง

และความก้าวหน้า ในงาน 5)  การประสบ
ผลส าเร็จในองค์กรและได้รับการยอมรับ 6) การ
มีส่วนร่วมในองค์กร และ7) ระเบียบข้อบังคับใน
การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง สาเหตุอัน
เนื่องมาจากจังหวัดชลบุรีเป็นจังหวัดที่มีแหล่ง
ท่องเที่ยวและอุตสาหกรรมและมีเศรษฐกิจที่ดี
ดังนั้นค่าครองชีพก็สูงขึ้นตามไปด้วย แต่รายได้
ของบุคลากรที่ได้ยังไม่เพียงพอกับค่าครองชีพ
และด้วยเพราะหน่วยงานสรรพสามิตเป็น
หน่วยงานราชการที่มีหน้าที่บริการประชาชนการ
ปรับอัตราเงินเดือนหรือค่าจ้างในแต่ละปีจึงต้อง
ยึดหลักและกฎเกณฑ์การปรับของหน่วยงาน
ราชการตามเงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรรซึ่งการ
ปรับอัตราเงินเดือนแต่ละปีจึงไม่เหมือนหรือ
เท่ากับบริษัทเอกชนที่มีรายได้มาจากผลก าไร
ของบริษัท  และการวิจัยครั้งนี้ก็เป็นเพียงการ
วิจัยเฉพาะประชากรของหน่วยงานสรรพสามิตที่
เป็นหน่วยงานราชการมิได้รวมถึงประชากรส่วน
ใ หญ่ ข อ ง จั ง ห วั ด ช ล บุ รี อี ก ทั้ ง หน่ ว ย ง า น
สรรพสามิตจะมีบุคลากรที่เป็นพนักงานราชการ
และลูกจ้างชั่วคราวเสียส่วนใหญ่การท างานใช้
แบบสัญญาจ้ า งจึ งท า ใ ห้คว ามมั่ นคงและ
ความก้าวหน้าในงานไม่ค่อยมี ส่งผลให้คุณภาพ
ชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลางยังไม่ดี
เท่าที่ควรและยังสอดคล้องกับผลการวิจัย ของ 
ปวันรัตน์ ตนานนท์ (2550) ศึกษาเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ศาลยุติธรรมใน
จังหวัดเชียงใหม่ วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ศาล
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ยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม่ และ เพี่อศึกษา
ปัจจัยด้ านส่วนบุคคลที่มี ความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ศาล
ยุติธรรมในจังหวัดเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง   

(2) บุคลากรของส านักงานสรรพสามิต
จังหวัดชลบุรี ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล เช่น  เพศ   
อายุ  ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด  ระดับสถานภาพ
การสมรส  รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ต่างกันจะมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ต่างกันโดยเฉพาะบุคลากรที่ เป็นข้าราชการ
ประเภทวิชาการที่มีระดับการศึกษาที่สูงและมี
ระยะเวลาในการปฎิบัติงานยาวนานกว่าจะมี
รายได้ต่อเดือนและมีความก้าวหน้ามั่นคงในงาน
ดีกว่าพนักงานราชการและลูกจ้างชั่วคราวซึ่ง
บุคลากรของหน่วยงานส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
ราชการและ/ลูกจ้างชั่วคราวจึงท าให้มีคุณภาพ
ชี วิ ต ในการท า ง านที่ แตกต่ า งกัน  และยั ง
สอดคล้องกับ ผลการวิจัยของ วรวุฒิ แก้วทอง
ใหญ่ (2550) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา
ระดับ คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ส านักงาน
ใหญ่  และเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของ

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารกรงุ
ศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า 
เพศ อายุ การศึกษา รายได้ ต าแหน่งงานและ
ประสบการณ์ท างานต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยาจ ากัด 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ แตกต่างกัน    

(3) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์
กั บคุณภาพชี วิ ตการท า ง านของบุคล ากร
ส านักงานสรรพสามิตจั งหวัดชลบุ รี และมี
ความสัมพันธ์ในระดับที่น้อย  โดยปัจจัยด้าน
แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย 2 กลุ่ม 
คือ  ปัจจัยจู ง ใจ  (Motivation Factors) และ
ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors)   ปัจจัยจูง
ใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูงใจ
บุคลากรในหน่วยงานให้เกิดความพอใจในงาน 
ซึ่งเป็นปัจจัยภายใน (ความต้องการภายใน) และ
เป็นตัวกระตุ้นในการที่ท า ให้บุคลากรขยัน
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จของงาน 
( Achievement) 2 ) ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ 
( Recognition) 3 ) ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า 
(Advancement) 4) ลักษณะของงาน (The 
work itself) 5 ) ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ 
( Responsibility) แ ล ะ  ปั จ จั ย สุ ข อ น า มั ย
(Hygiene factor) เป็นปัจจัยที่ไม่ใช่สิ่งจูงใจ แต่
เป็นปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานหรือบุคลากรให้มีอยู่
ตลอดเวลา ถ้าปัจจัยด้านสุขอนามัยไม่มีหรือมีใน
ลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคลากรในหน่วยงาน 
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ก็จะท า ให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน  
(Job Dissatisfaction) ถือว่าเป็นปัจจัยภายนอก  
ประกอบด้วย 1) นโยบายของบริษัทและการ
บริหารงาน(Company Policy and Administration) 2)
การบังคับบัญชา (Supervision) 3) ความสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืน ( Interpersonal Relations)  4)
เงินเดือน (Salary)  5)สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (Working Condition) และ6) ความ
มั่นคงในการท างาน(Job Security) สาเหตุอัน
เนื่องมาจากบุคลากรของหน่วยงานสรรพสามิต
ส่วนใหญ่ เป็นพนักงานราชการและลูกจ้าง
ชั่ ว ค ร า วยั ง ไ ม่ ไ ด้ รั บ โ อก าส ในกา รแส ด ง
ความสามารถหรือการยอมรับ  ไม่มีความมั่นคง
ก้าวหน้าในงานและมีรายได้น้อยยังไม่เพียงพอ
กั บ ค่ า ค ร อ ง ชี พ  ก า ร บั ง คั บ บั ญ ช า แ ล ะ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในหน่วยงาน
ยังไม่ เป็นลักษณะแบบทางการยังเป็นแบบ
ความสัมพันธ์เฉพาะบุคคล จึงท าให้ความสัมพันธ์
ด้านแรงจูงใจอยู่ในระดับต่ าหรือน้อยด้วย  

(4) ปัจจัยด้านองค์กร มีความสัมพันธ์
กั บคุณภาพชี วิ ตการท า ง านของบุคล ากร
ส านักงานสรรพสามิตจั งหวัดชลบุ รี และมี
ความสัมพันธ์ในระดับ ปานกลาง โดยปัจจัยด้าน
องค์ ก ร  ซึ่ ง ป ระกอบด้ วยลั กษณะองค์ ก ร  
โครงสร้างขององค์กรเป็นกระบวนการก าหนด
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอย่างเป็นทางการใน
องค์กร โดยการจัดสายงาน การแบ่งงานและ
ความเหมาะสมของบุคคล เทคโนโลยีและ
อุปกรณ์ เป็นการน าเอาเครื่องมือหรือวิธีการทาง

วิทยาศาสตร์มาใช้ในการด าเนินการต่างๆ ภายใน
องค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในการศึกษา
ลักษณะขององค์กร จะต้องพิจารณาการจัด
โครงสร้างขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงการจัดวาง
รูปแบบองค์กร ระเบียบ วิธีปฏิบัติภายในองค์กร 
ตลอดจนระบบความสัมพันธ์ระหว่างงานใน
หน้าที่และบุคคล เพื่อให้การด าเนินงานบังเกิด
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ร่วมกัน แต่
การปฎิบัติงานภายในหน่วยงานสรรพสามิตยัง
ต้องยึดกฎระเบียบข้อบังคับของส่วนราชการและ 
เทคโนโลยีและอุปกรณ์บางอย่างยังล้าหลังอยู่   
โครงสร้างขององค์กรโดยเฉพาะการจัดสรร
บุคลากรในการท างานยังไม่ยึดการจัดสรรคนให้
เหมาะสมกับงานยังคงยึดความสัมพันธ์เฉพาะ
บุคคล  จึงท าให้ความสัมพันธ์ด้านองค์กรยังไม่ดี
เท่าที่ควรซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ริ ชาร์ด 
เอ็ม สเตียร์และยังสอดคล้องกับแนวคิดของรอบ
บินส์ (Stephen P.Robbins) และบานเวล (Neil 
Barnwell) ที่ กล่ า วถึ ง โ คร งสร้ า ง  และการ
ออกแบบองค์กร ซึ่งเป็นทั้งลักษณะของการ
พ ร ร ณ น า  (desriptive) แ ล ะ ก า ร อ ธิ บ า ย 
(prescriptive) เกี่ยวกับมิติต่างๆ ขององค์กร โดย
พรรณนาให้เห็นว่าองค์กรออกแบบอย่างไร และ
จะปรับปรุงองค์กรพร้อมกับเพิ่มประสิทธิผล
ใ ห้กับองค์ กร ได้ อย่ า ง ไร โดยองค์ กรต้องมี
โครงสร้างและสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจนและ
แนวทางการปฏิบัติงานการบังคับบัญชาต้องยึด
หลักคุณธรรม จริยธรรมและมีความโปร่งใส เพื่อ
การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ของหน่วยงานได้ 
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บทสรุป 
1 . คุณภาพชีวิตในการท างาน จาก

ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรในสังกัดส านักงานสรรพสามิตจังหวัด
ชลบุรี โดยรวม 11 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง
แสดง ใ ห้ เ ห็น ว่ าคุณลั กษณะของงานและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน สามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการ ความจ าเป็นขั้นพื้นฐานและก่อ 
ให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสังกัดส านักงานสรรพสามิตจังหวัด
ชลบุร ี ได้พอสมควร  

2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการท างาน จากผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีความสัมพันธ์และ
เกี่ ยวข้องกับคุณภาพชีวิ ตการท า งานของ
บุคลากรส านักงานสรรพสามิตจังหวัดชลบุรี โดย
อยู่ในระดับ 
  3. ปัจจัยด้านองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างาน จากผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยด้านองค์กรมีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้อง
กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร โดยอยู่
ในระดับปานกลาง และมีค่าความสัมพันธ์  
เท่ากับ 0.42    
 
 ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้  
ผู้วิจัยขอเสนอแนะ ดังนี้ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้วิจัยขอ
เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากร  เพื่อเป็นการยกระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานให้สูงขึ้น เพราะการที่
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี  จะ
ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผลแก่องค์กร นอกจากนี้แล้ว ยังเป็นการ
ธ ารงรักษาบุคลากร และพัฒนาองค์กรอย่าง
ยั่งยืน โดยผู้บริหาร จะต้องให้ความส าคัญต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ทั้ง 11 ด้าน
โดยแยกได้ดังนี้ 1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ควรปรับปรุงค่าตอบแทน และ
สวัสดิการต่างๆ ให้เหมาะสม   เพื่อเป็นการ
กระตุ้นและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายขององค์กร 2) ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ ควร
จัด ใ ห้มีการตรวจสุขภาพประจ าปี ส าหรับ
บุคลากรทุกระดับ  และส่งเสริมให้มีสถานที่
ส าหรับท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อส่งเสริมสุขภาพ ซึ่ง
จะส่งผลให้คุณภาพชีวิตการท างานดีขึ้น 3) ด้าน
โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ควรส่งเสริมให้บุคลากรทุกต าแหน่งเข้ารับการ
ฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ อย่างต่อเนื่องและทั่วถึง 
เพื่อเพิ่มทักษะ  ความรู้ความสามารถให้แก่
บุคลากร นอกจากนี้แล้ว ควรส่งเสริมให้บุคลากร
มี ก า ร เ รี ยนรู้ ต ลอด เวลา  โ ดยจั ด ใ ห้มี ก าร
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน เพื่อให้มีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย  4) ด้านความ
มั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ควรส่งเสริมให้
บุคลากร ได้รับโอกาสก้าวหน้า ในต าแหน่งหน้าที่
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การงานตามความรู้ความสามารถ โดยเปิดโอกาส
ให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นอย่างทั่วถึงกันทุก
ระดับ เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ให้กับบุคลากร 
5) ด้านการประสบผลส าเร็จในองค์กรและได้รับ
การยอมรับ ควรจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากร
ได้พบปะสังสรรค์และท างานร่วมกันในโอกาส
ต่างๆ เพื่ อสร้างความสัมพันธ์ อันดีภาย ใน
หน่วยงาน นอกจากนี้ ยังเป็นการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 6) ด้านเคารพในสิทธิ 
เสรีภาพของบุคลากรและมีความยุติธรรม ควรให้
บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและความสามารถ
ในการท างานอย่างเต็มที่  และมีโอกาสเสนอ
แนวคิดใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ จะท าให้
เกิดความภาคภูมิใจในการท างานและท างานได้
อย่างเต็มความสามารถ  7) ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ ควรมอบหมาย
งานให้ปฏิบัติอย่างเหมาะสม ไม่มากหรือไม่น้อย
จนเกินไป  8) ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ
สังคม การท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์  
รวมถึงการรณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึงความ
รับผิดชอบต่อสังคม เช่น การประหยัดพลังงาน 
หรือด้านอ่ืนๆ การให้ความเสมอภาคแก่ผู้มารับ
บริการทุกคน เพื่อภาพลักษณ์ของหน่วยงานเป็น
ที่ ยอมรับส าหรับบุคคลภายนอก   9)  ด้ าน
ผลประโยชน์เกื้อกูล หน่วยงานควรจัดสวัสดิการ 
เช่น วันหยุด วันลา เวลาพัก การรักษาพยาบาล 

เป็นต้น ให้เพียงพอและเหมาะสม 10) ด้านการมี
ส่วนร่วมในองค์กร  การมีส่วนร่วมทางการ
บริหาร ซึ่งฝ่ายบริหารขององค์กร ควรเปิดโอกาส
ให้พนักงานหรือบุคลากรขององค์กรได้มีส่วนร่วม
ในการเสนอแนะความคิดเห็นต่างๆ ในด้านการ
บริหารของหน่วยงาน 11) ด้านระเบียบข้อบังคับ
ในการปฏิบัติงาน แนวทางปฏิบัติหรือกฎเกณฑ์  
ใ น ก า รปฏิ บั ติ ง านของหน่ วย ง านควรยึ ด
กฎระเบียบ  ข้อบังคับของทางราชการ อย่าง
เหมาะสม เป็นธรรมและเสมอภาคเท่าเทียมกัน
ทุกฝ่าย  

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
ควรศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตการท างาน

ของบุคลากรสังกัดกรมสรรพสามิตทุกจังหวัด   
เพื่อน าผลการศึกษาวิจัยที่ได้ ใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ของกรมสรรพสามิตให้ดีขึ้น ทั้งนี้ เพื่อให้บุคลากร
ของกรมสรรพสามิต ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
มีประสิทธิผลเกิดความคุ้มค่าในเชิงงบประมาณ 
มีขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ 
และส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพแก่ประชาชน
ผู้ใช้บริการ  เพื่อเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญใน
การพัฒนาหน่วยงานสรรพสามิตและส่งผลถึง
การพัฒนาประเทศต่อไป      
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